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Señores miembros del jurado, dando cumplimiento al Reglamento de Grados y 
Títulos de la Universidad César Vallejo, Facultad de Ciencias Empresariales, 
Escuela Académico Profesional de Administración, someto a vuestra 
consideración y criterio el presente trabajo de tesis titulada “Motivación y 
desempeño laboral del personal de la empresa Sanitel S.R.L. de Huaraz en el año 
2017”, con la finalidad de obtener el Título Profesional de Licenciado en 
Administración.
El contenido del presente trabajo es el resultado de la aplicación de los conceptos 
y teorías adquiridas durante el proceso formativo en la Escuela Académico 
Profesional de Administración, y llevados a la práctica gracias a las facilidades 
otorgadas por la empresa Sanitel S.R.L. De este modo, abarca VII capítulos, 
siendo estos: Introducción, donde se describe la realidad problemática por la cual 
atraviesa la empresa, los antecedentes y las teorías relacionadas; Método, donde 
se especifica la metodología usada en el presente trabajo de investigación;
Resultados, que devienen de la información recolectada; Discusión, que se 
enmarca en el análisis de correspondencia o no de los resultados obtenidos con 
los antecedentes y teorías propuestas, mientras que las Conclusiones, sintetizan  
los resultados en coherencia con los objetivos propuestos; Recomendaciones, 
que son proposiciones realizadas a la dirección de la empresa respecto a las 
variables de estudio, que permitirán orientar las acciones hacia la solución del 
problema estudiado, y las Referencias, respecto a las cuales se ha basado 
teóricamente la investigación. Por ello, es necesario mencionar que se ha logrado 
desmostrar la relación significativa existente entre la motivación y el desempeño 
laboral en Sanitel S.R.L.
Esperando cumplir con los requisitos de aprobación, presento ante ustedes el 
estudio de investigación efectuado para su análisis y consideración, a fin de 
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La investigación denominada “Motivación y desempeño laboral del personal de la 
empresa Sanitel S.R.L. de Huaraz en el año 2017”, tuvo por finalidad determinar 
la relación entre la motivación y el desempeño laboral. El diseño de la 
investigación es no experimental mientras que el nivel de investigación es
correlacional de corte transversal pues las variables no fueron manipuladas y la 
recolección de la información se realizó en un solo momento. Asimismo, por el 
tipo de estudio es aplicada, y la población estuvo conformada por 35 trabajadores
y un muestreo no probabilístico y por conveniencia, a quienes que se les aplicó el 
cuestionario con el fin de recoger información de las variables de estudio. Los 
resultados obtenidos permitieron identificar el nivel de motivación y el desempeño 
laboral en la empresa Sanitel S.R.L., evidenciando que es 40% inadecuado, 29% 
es medianamente adecuado, y 3%, inadecuado. Finalmente se analizo la relación 
entre la motivación y el desempeño laboral concluyendo que el valor calculado es 
13.38 el cual es mucho mayor al valor crítico de 9.48 por lo tanto, la prueba Chi -
Cuadrado permitió verificar y consecuentemente aceptar la hipótesis de 
investigación planteada: Existe relación directa entre la motivación y el 
desempeño laboral del personal de la empresa Sanitel S.R.L. de Huaraz en el año 
2017.





The research called "Motivation and work performance of the personnel of the 
company Sanitel S.R.L. of Huaraz in 2017 ", aimed to determine the relationship 
between motivation and work performance. The design of the research is non-
experimental while the level of research is cross-sectional correlation because the 
variables were not manipulated and the information was collected in a single 
moment. Likewise, the type of study is applied, and the population consisted of 35 
workers and a study census sample constituted by the same 35 workers to whom 
the questionnaire was applied in order to collect information on the study 
variables. The results obtained allowed us to identify the level of motivation and 
job performance in the company Sanitel S.R.L., evidencing that it is 40% 
inadequate, 29% is moderately adequate, and 3%, inadequate. Finally, the 
relationship between motivation and work performance was analyzed, concluding 
that the calculated value is 13.38 which is much higher than the critical value of 
9.48. Therefore, the Chi - square test allowed to verify and consequently accept 
the research hypothesis: direct relationship between the motivation and the work 
performance of the personnel of the company Sanitel SRL of Huaraz in the year 
2017.








Actualmente, una nueva generación está cobrando protagonismo en el 
ámbito laboral: Los denominados “millenials” (nacidos en los años 90), 
quienes tienen un particular estilo en su desenvolvimiento laboral, 
excelentes habilidades para entornos digitales y una motivación 
diferente ligada a trascender en el trabajo y orientada al desarrollo 
personal. La peculiaridad principal de los “millennials” es que no 
perduran mucho tiempo en un empleo, pues buscan un trabajo 
trascendente, inspirador y de mayor flexibilidad, por lo cual su 
administración implica retos sustanciales para quienes toman 
decisiones respecto a los recursos humanos. Si bien es cierto, los 
jóvenes y adolescentes de hoy experimentan los mismos problemas 
laborales que las anteriores generaciones, no obstante, la aparición de 
las nuevas tecnologías, el internet y las redes sociales las intensifican 
en cierta medida, pues han revolucionado el concepto laboral, 
cambiando paradigmas como el trabajo estable y seguro a otros 
nuevos conceptos como los trabajos cambiantes y por horas, lo cual 
también es el resultado del desarrollo vertiginoso de información. 
Muchas tendencias laborales hoy en día se dan a conocer muy 
rápidamente por la interacción existente en las redes sociales y 
plataformas virtuales. Por ello, actualmente los trabajadores –y sobre
todo los “millennials”- son personas que demandan mayores beneficios, 
mejores condiciones de empleo y retos laborales cada vez más 
desafiantes pues tienen mucha más información a su disposición.
A raíz de ello, las empresas a nivel mundial empiezan a lidiar sobre la 
forma de retener y motivar a esta nueva fuerza laboral, pues ya 
comienzan a experimentar elevadas tasas de rotación de personal, 
bajo nivel de compromiso organizacional y desempeños laborales 
deficientes. Si bien algunas empresas pioneras empiezan a usar 
técnicas para mejorar las condiciones laborales de sus empleados 
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ofreciéndoles beneficios específicos para el desarrollo de sus labores, 
no obstante, son muy pocas las iniciativas orientados a ello.
En el Perú, las empresas también se enfrentan a los mismos 
problemas, con el agravante adicional de tener un enfoque incipiente 
hacia los recursos humanos. En consecuencia, no establecen los 
estímulos motivacionales más adecuados, e incluso algunas no 
proporcionan ni las condiciones laborales básicas que permitan un 
desarrollo apropiado de labores.
En la región Ancash, la problemática respecto al desempeño laboral es 
más preocupante aún, pues las empresas además de enfrentarse a los 
mismos problemas que las anteriores, no tienen la predisposición para 
invertir tiempo y dinero en su personal, conformándose en cumplir con 
el pago puntual de las remuneraciones; y algunas incluso adeudan a su 
personal. Otras con el fin de sacar el máximo provecho a sus 
trabajadores incrementan las horas de trabajo, sin reconocer el pago 
de horas extras, pese a existir restricciones normativas al respecto. Por 
ello, se evidencia una marcada apatía de las personas hacia las 
empresas demostrándose en un pobre desempeño laboral, y a la vez 
una actitud reacia de parte de las empresas hacia los trabajadores para 
conceder impulsos motivacionales.
Por otro lado, el acelerado crecimiento tecnológico y la alta demanda 
de productos innovadores tales como equipos tecnológicos (celulares, 
tablets y similares) ha generado una gran competitividad en las 
empresas minoristas o mayoristas que se dedican a la comercialización 
de tales productos, siendo un mercado altamente variable y asociado a 
constantes cambios. 
Sanitel S.R.L. -empresa perteneciente al sector comercial minorista de 
equipos tecnológicos (celulares, tablets, accesorios y similares) que 
cuenta con 7 sucursales a nivel de la región Ancash- enfrenta una 
dificultad propia de entornos cambiantes, relacionada a los recursos 
humanos. Si bien es cierto, hasta ahora viene logrando en parte los 
objetivos propuestos para los recursos humanos, no obstante, el 
problema más relevante se traduce en descubrir la forma de motivar al 
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personal, de forma que estos puedan ejecutar sus tareas con 
efectividad y también, orienten mejor sus esfuerzos hacia el logro de 
los objetivos trazados por la empresa. En tal sentido, si los trabajadores 
de la empresa se encuentran motivados, se generará en ellos un 
sentido de pertenencia e identificación con la empresa, pues la verán 
como un punto de apoyo y estimulo para un desempeño apropiado.
Los factores influyentes y que preocupan a la administración de la 
empresa están referidos a los problemas de personal que durante los 
últimos años Sanitel S.R.L ha venido experimentando. Entre ellas se 
puede mencionar la alta rotación de personal, pues como ya se ha 
mencionado anteriormente, los jóvenes y adolescentes se incomodan 
fácilmente con su puesto de trabajo e intentan buscar mejores 
oportunidades laborales abandonando consecuentemente la empresa. 
Asimismo, el incumplimiento en las metas establecidas -en especial en 
el área de ventas- cuyos efectos van asociados a la rentabilidad 
esperada de la empresa, la cual cada vez es menor, pues el personal 
no se compromete con los objetivos generales evidenciando un 
deficiente sentido de pertenencia. Del mismo modo, lo rutinario de las 
tareas origina que los trabajadores experimenten percepciones de 
apatía pues encuentran distintas sus expectativas a las labores que 
realizan. Muchos trabajadores incluso solo prestan sus servicios en la 
empresa por necesidad económica, y si tuvieran un mejor salario en 
otras empresas la abandonarían de inmediato. En tal razonamiento, en 
el personal se aprecia una clara disminución del rendimiento de sus 
labores y un comportamiento apático que deriva en menores utilidades 
de la empresa. Lo anteriormente mencionado, mayormente se refleja 
en el personal encargado de las ventas (la mayoría de ellos son 
“millennials”) pues se percibe un ambiente constantemente conflictivo, 
donde algunos trabajadores demuestran irritabilidad de temperamento 
al momento de la atención a los clientes, impuntualidad y en ocasiones 
comportamiento indiferente hacia sus deberes, reflejándose en un bajo 
rendimiento en sus labores diarias y una alta predisposición hacia el 
abandono de la empresa a la menor oportunidad.
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Si bien es cierto, que las remuneraciones percibidas por el personal 
son superiores a las que ofrece el mercado, es presumible que el 
personal no orienta sus motivaciones solo hacia un beneficio 
económico, lo cual manifiesta en parte, que tienen otras necesidades 
que quieren satisfacer. 
En tal razón, el incremento de incentivos económicos por cumplimiento 
de metas de venta solo funciona con algunos trabajadores pues otros 
priorizan sus responsabilidades familiares y prefieren disponer de 
mayor tiempo familiar que laborar con el fin de ganar un poco más. Si 
bien es cierto, que la mayor parte del personal de Sanitel S.R.L. la 
componen jóvenes, quienes están mejor informados e interconectados, 
y cuyas aspiraciones en su mayoría son el de realizar trabajos de 
mayor relevancia y que les garantice una línea de carrera a futuro, 
también hay personas que tienen hijos y familia, quienes experimentan 
otro tipo de motivaciones, más ligadas al tema económico o al tiempo 
de labores.
Por ello, la situación que enfrenta la empresa Sanitel S.R.L. es 
preocupante pues podría ver afectada su permanencia en el mercado 
en un mediano o largo plazo si la situación actual sigue en la misma 
tendencia. Y no solo eso, pues también vería afectada su
competitividad si su personal de mayor confianza y performance 
abandona la empresa por mejores estímulos motivacionales que le 
brinda la competencia.
Por este motivo, identificar los factores motivacionales y saber 
gestionar el recurso humano de la empresa para un mejor desempeño 
laboral se convierte en una tarea relevante e indispensable, pues de su 
efectividad depende la retención del personal valioso de la empresa y 
de la competitividad que puede generarse con tal recurso humano. En 
tal sentido, el análisis motivacional es de mucho interés para el 
personal directivo, con el fin de tomar acciones que puedan revertir la 
situación actual y mejorar sustancialmente el desempeño laboral de 
cada uno de los integrantes de la empresa.
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En ese sentido, en la presente investigación se trata de enfatizar la 
motivación como un factor fundamental para que el personal de Sanitel 
S.R.L. tenga un mejor desempeño de sus labores, y consecuentemente 
mejorar su percepción acerca de las acciones de retención de personal 
que implementa la empresa con el fin de alcanzar los objetivos 
propuestos.
1.2 Trabajo Previos 
A nivel internacional
Delgado y Di (2010) en su tesis “La motivación laboral y su incidencia 
en el desempeño organizacional: Un estudio de caso”, presentado en la 
Universidad Central de Venezuela, Caracas, Venezuela, investigación 
descriptiva con la aplicación de un diseño No experimental, y una 
muestra de estudio conformada por 32 trabajadores de la Empresa de 
Bienes – Raíces Multiviviendas, C.A, quienes mencionan como objetivo 
general “Analizar la incidencia de la motivación laboral en el 
desempeño  organizacional que poseen los empleados de la Empresa 
de Bienes – Raíces Multiviviendas, C.A.” (p. 24), de cuya investigación
concluyen:
“Que la retribución económica ha dejado de ser el elemento 
principal a tener en cuenta a la hora de seleccionar un motivador 
dejando paso a otras consideraciones como la estabilidad y 
seguridad en el empleo, el ambiente laboral, el reconocimiento por 
el trabajo desempeñado y las posibilidades de alguna promoción” 
(p. 89).
Olvera (2013) en su tesis “Estudio de la motivación y su influencia en el 
desempeño laboral de los empleados administrativos del área 
comercial de la Constructora Furoiani Obras y Proyectos”, presentado 
en la Universidad de Guayaquil, Guayaquil, Ecuador, investigación 
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correlacional causal con la aplicación de un diseño No experimental, y 
una muestra de estudio conformada por 38 trabajadores, quien 
menciona como objetivo general “Establecer los factores 
motivacionales que influyen en el desempeño laboral del personal 
administrativo del área comercial de la empresa Constructora Furoiani 
Obras y Proyectos” (p. 4), de cuya investigación concluye:
“Los factores motivacionales de mayor influencia en el personal 
son el salario que es un factor extrínseco y el reconocimiento que 
es un motivador intrínseco, el medio preferido para obtener 
retribución es la expectación, estos inciden en el desempeño 
laboral del personal administrativo del área comercial de la 
empresa constructora Furoiani” (p. 43).
Enríquez (2014) en su tesis “Motivación y desempeño laboral de los 
empleados del Instituto de la Visión en México”, presentado en la 
Universidad de Montemorelos, México, investigación cuantitativa,
descriptiva, explicativa, correlacional, de campo y transversal, y una 
muestra de estudio conformada por 164 personas, quien menciona 
como objetivo general “Determinar si el grado de motivación es 
predictor del nivel de desempeño de los empleados del Instituto de la 
Visión en México” (p. 17), de cuya investigación concluye:
“Se logró determinar que el grado de motivación laboral tiene una 
influencia positiva y significativa en grado fuerte en el desempeño 
laboral de los empleados. Se puede afirmar que entre mayor sea 
la el grado de motivación, mayor o mejor será el desempeño 
laboral de los empleados” (p. 110).
A nivel nacional
Serrano (2016) en su tesis “Influencia de los factores motivacionales en 
el rendimiento laboral de los trabajadores Cas de la Municipalidad 
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Distrital de Carabayllo”, presentado en la Universidad Nacional Mayor 
de San Marcos, Lima, Perú, investigación explicativa descriptiva y
aplicada, y una muestra de estudio conformada por 104 trabajadores, 
quien menciona como objetivo general “Determinar cuáles son los 
factores motivacionales que influyen en el rendimiento laboral de los 
trabajadores de Contrato Administrativo de Servicio (CAS) de la 
Municipalidad Distrital de Carabayllo.” (p. 14), de cuya investigación 
concluye:
“Los factores motivacionales influyen significativamente en el 
rendimiento laboral de los trabajadores por Contrato 
Administrativo de Servicios (CAS) de la Municipalidad Distrital de 
Carabayllo” (p. 143).
Vargas y Tito (2013) en su tesis “Impacto de la motivación y el 
liderazgo en el rendimiento laboral en una empresa de servicios de 
Lima Metropolitana”, presentado en la Universidad Nacional Mayor de 
San Marcos, Lima, Perú, investigación descriptiva correlacional, y una 
muestra de estudio conformada por 167 trabajadores, quienes 
mencionan como objetivo general “Demostrar que la motivación y el 
liderazgo se relacionan con el rendimiento laboral, en una empresa de 
servicios de Lima Metropolitana.” (p. 80), de cuya investigación 
concluyen:
“Los resultados referentes a los niveles de motivación tanto en 
orientación al logro como de afiliación han sido promedio, sin 
embargo, en cuanto al resultado del nivel de motivación de poder 
es alto” (p. 86).
A nivel local 
Paúcar (2010) en su tesis “Factores motivacionales en la calidad de la 
gestión en el Instituto Superior Pedagógico Público Huaraz",
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presentado en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos, Lima, 
Perú, investigación descriptivo correlacional, y una muestra de estudio 
conformada por 50 personas, quien menciona como objetivo general 
“Evaluar la relación entre los factores motivacionales y la calidad de la 
gestión en el Instituto Superior Pedagógico Público Huaraz” (p. 17), de 
cuya investigación concluye:
“La relación entre los factores motivacionales y la calidad de la 
gestión en los docentes del Instituto Superior Pedagógico Público 
Huaraz” es potencialmente directa debido a que hay 
predisposición para asumir funciones tal como se demuestra en al 
área de orientación.” (p. 143).
1.3 Teorías relacionadas al tema
1.3.1 MOTIVACIÓN LABORAL
En el diario convivir con personas podemos observar los distintos 
comportamientos que demuestran frente al trabajo que realizan. 
Algunos, a pesar de las diversas dificultades que afrontan proyectan una 
actitud positiva en el desarrollo de sus actividades laborales, mientras 
que otras reaccionan de manera distinta manifestando actitudes 
negativas e incluso demostrando insatisfacción e inconformidad con sus 
labores. Por lo cual, es necesario precisar los factores motivacionales y 
la importancia de definir cada una de ellas, pues el rendimiento que 
exteriorice cada sujeto estará en relación al estimulo recibido.
1.3.1.1 Definición de Motivación
Referido a la motivación, Robbins (2004) afirma que “motivación son los 
procesos que dan cuenta de la intensidad, dirección y persistencia del 
esfuerzo de un individuo para conseguir una meta” (p. 155). En tal 
sentido, la motivación del individuo es determinada por la situación que 
enfrenta y las decisiones que adopte frente a ella orientando sus 
esfuerzos a conseguir determinado objetivo.
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Hellriegel y Slocum (2009) sostienen que la motivación “representa las 
fuerzas que actúan sobre una persona o en su interior y provocan que se 
comporte de una forma específica, encaminada hacia las metas” (p. 
117). Ambos parecen coincidir en que la motivación es una transición 
que radica en intervenir de algún modo en la conducta de las personas, 
de esta manera, mediante los estímulos adecuados se podrá canalizar 
efectivamente los esfuerzos de los trabajadores para lograr los objetivos 
trazados por la empresa. De la misma forma, la definición propuesta por 
Jones y George (2010) respecto a la motivación menciona que son las 
fuerzas psicológicas que establecen la orientación de la conducta de un 
determinado sujeto en una empresa. Asimismo, influirán en el esfuerzo y 
la persistencia que el trabajador demuestre frente a los obstáculos que 
pudieran surgir.
También, Newstrom (2011) la define como “el conjunto de fuerzas 
internas y externas que hacen que un empleado elija un curso de acción 
y se conduzca de ciertas maneras. Desde un punto de vista ideal, estas 
conductas se dirigirán al logro de una meta organizacional” (p. 107). En 
tal razón, el comportamiento que demuestre un sujeto estará afectado 
por los estímulos que perciba. Esto es fundamental y de relevancia 
practica para las organizaciones, pues determinar los estímulos 
adecuados supondría un mejor desempeño que contribuya a alcanzar 
las metas propuestas. Siendo así, una organización llegará a ser la 
mejor versión de sí misma en la medida en que también lo sean sus 
trabajadores individualmente. Si bien es cierto, en ocasiones 
determinados estímulos serán generales y por tanto afectarán de la 
misma manera a todos los trabajadores también es fundamental conocer 
la motivación personal de cada uno pues lo que alguien considera 
importante puede no serlo para su compañero. 
1.3.1.2 Teorías Motivacionales
Existen diversas teorías motivacionales las cuales tratan de explicar los 
fenómenos relacionados a la motivación humana. Sin embargo, algunas 
de ellas son complementarias, otras no presentan puntos de 
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comparación e incluso algunas son excluyentes entre sí. Haremos 
referencia a las principales, centrándonos en dos: La teoría de los 
factores motivacionales de Frederick Herzberg y la teoría de 
necesidades de David McClelland, pues se alinean mejor a nuestra 
investigación.
1.3.1.2.1 Primeras Teorías de Motivación
a) Teoría de la Jerarquía de Necesidades de Maslow (1954)
Explica el proceso motivacional mediante la ilustración de una pirámide 
de escala de cinco necesidades (fisiológicas, seguridad, pertenencia, 
reconocimiento y autorrealización), donde como base piramidal se 
encuentran las necesidades de nivel inferior (necesidades fisiológicas), y 
por otro lado en la cúspide aquellas más elevadas (las necesidades de 
autorrealización). Se atiende las necesidades de los niveles superiores si 
ya fueron satisfechas las inferiores, las cuales por ende dejan de ser 
motivadoras. Münch (2010) refiere que Maslow agrupo las primeras 
cuatro necesidades denominándolas básicas mientras que la ultima 
(autorrealización) la denomino de crecimiento. De esta manera, si las 
necesidades básicas se han compensado entonces recién se convertirá 
en motivador la necesidad de crecimiento.
En otros términos, si una necesidad catalogada como inferior ya fue 
satisfecha lo suficiente, entonces ésta deja de ser motivadora de la 
conducta y de esta forma permite atender las necesidades del siguiente 
nivel. Por ello, las necesidades que se ubican en los niveles superiores 
bajo esta teoría comienzan a ser los orientadores y dominadores del 
comportamiento del individuo.
No obstante, Gómez y Magdalena (1999) aclaran que la satisfacción no 
se puede alcanzar por completo pues a medida que se van satisfaciendo 
las necesidades también aparecen otras nuevas. Además, refieren que 
una necesidad no debe estar satisfecha en su totalidad para acceder al 
siguiente nivel motivacional. En tal sentido, observan que si aún la 
persona logra la autorrealización no significa que ya no tenga más 
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motivaciones al no haber otro nivel que lo supere en la pirámide de 
Maslow. En tal razón, mencionan que aparecerá otra insatisfacción que 
será generada por el mismo tipo de necesidad es decir en el mismo 
nivel. 
Esta teoría fue muy criticada, desde el punto de vista que solo se define 
las necesidades básicas de un individuo y no como un modelo de 
necesidades básicas para una sociedad. Asimismo, sus detractores 
mencionan que no hay evidencias concretas que permitan afirman que 
las personas lleguen a la autorrealización, pues, pues algunos 
consideran la felicidad como alcanzable, mientras que para otros 
individuos solo es un concepto ideal y utópico. De la misma manera, 
diversa investigaciones no llegaron a confirmar científicamente la teoría 
de Maslow, incluso algunas de ellas la invalidaron (Chiavenato, 1999).
En conclusión, la propuesta central de su teoría está basada en que las 
personas poseen necesidades escalonadas, de manera que las de nivel 
superior serán satisfechas si las básicas lo fueron primero. Esta teoría 
está relacionada con la teoría ERC de Aldelfer y forma parte del grupo
de teorías basadas en las necesidades humanas.
b) Teoría X e Y de Douglas Mc Gregor (1966)
Al respecto, Maristany (2007) menciona que esta teoría se enfoco en 
comparar dos estilos opuestos de administrar (teoría X y teoría Y). 
Según McGregor, la teoría X que simboliza el estilo de administración 
tradicional. Por otro lado, la teoría Y representa el estilo moderno, 
participativo donde se realza la iniciativa de la persona. La teoría X 
propone que la organización se encargue de dirigir a las personas y 
controle sus acciones pues las considera otro recurso más, mientras que 
la teoría Y propone que la organización debe proporcionar los entornos y 
métodos de operación, pues los individuos son capaces de decidir y 
orientaran sus esfuerzos hacia la consecución de objetivos.
Baca, Rodríguez, Reyes, y Vittoria (2014) sostienen que la teoría X 
implica la necesidad de establecer normativas rígidas,  disciplinas duras, 
órdenes impositivas y dominación férrea hacia quienes participen en el 
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proceso laboral, pues bajo este enfoque el ser humano es flojo por 
naturaleza y consecuentemente, demostrará un rendimiento aceptable 
solo si es supervisado constantemente y si actúa bajo una relación 
jerárquica claramente definida.
En contraposición, bajo la teoría Y (basado en estudios sobre la 
conducta humana), se debe hacer partícipe al trabajador de las 
decisiones que le afectan directamente, de forma tal que pueda 
demostrar su capacidad y por lo tanto mejorar su desempeño. Asimismo, 
menciona que esto ayudará y permitirá que el trabajador se sienta 
satisfecho en la ejecución de sus actividades laborales.
Hernández (2006) refiere que de acuerdo a la teoría X, las premisas 
para la administración de las personas son las siguientes:
a. La naturaleza de los trabajadores tiende a ser perezosa y por lo 
tanto evitaran el trabajo o trabajaran lo mínimo posible a cambio de 
una recompensa salarial o material. 
b. Como a los trabajadores les disgusta el trabajo, deben ser 
controlados estrictamente e incluso se debe usar amenazas de 
castigos con el fin de alcanzar los objetivos.
c. A las personas les hace falta la ambición y consecuentemente 
experimentaran tendencias a ser dirigidos pues desean sentirse 
seguros bajo la dependencia de alguien. Esto también genera que 
los trabajadores sean resistentes al cambio.
d. Como las personas tienden a ser egocéntricas, constantemente 
habrá conflicto de intereses entre sus objetivos personales y los de 
la organización.
e. La gerencia es la única responsable de dirigir y organizar todos los 
recursos de la organización con el fin de ser productiva.
Por el contrario, la teoría Y se fundamenta en las siguientes 
suposiciones:
a. Los trabajadores no muestran desagrado innato al trabajo e incluso 
puede llegar a ser una fuente de satisfacción. Es tan natural como 
cualquier otra actividad.
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b. Los trabajadores pueden asumir responsabilidades pues desean 
potenciar su desarrollo y también tienen motivaciones que los 
impulsan. Asimismo, se auto dirigirán y controlaran si hay 
compromiso de por medio con los objetivos de la empresa.
c. El trabajador promedio aprende a buscar mayores responsabilidades 
y no solo centrarse en las que ya tenia.
d. La capacidad de tomar decisiones y la creatividad se encuentra 
dispersa y difundida por toda la organización pues no es 
exclusividad de los puestos de gerencia.
e. Todos los integrantes de la empresa son los responsables por los 
resultados que obtenga la organización.
Entonces, Newstrom (2011) desprende de la teoría de McGregor las 
siguientes premisas de forma que se pueda interpretar apropiadamente 
la teoría X y Y:
a. Ambas teorías son deducciones intuitivas pues no están basadas ni 
fundamentadas en investigaciones. Es decir, son suposiciones que 
deberían ser confrontadas con la realidad para su comprobación.
b. La teoría X no implica un estilo de administrar catalogado como duro 
pues si fuera así seria causante de resistencia, De la misma manera, 
tampoco la teoría Y supone un enfoque suave lo que 
consecuentemente generaría una administración que deja hacer y 
pasar todo, lo que se torna incoherente al postulado de esta teoría.
c. Ambas teorías no deben ser observadas como escalas o niveles, 
pues constituyen puntos de vista completamente diferentes para 
administrar personas.
d. La teoría Y no implica que el estilo administrativo se permisivo y 
consensuado pues no está en oposición a la autoridad.
e. La teoría X postula que la empresa debe ser quien dirija los 
esfuerzos de sus trabajadores, incentivándolas y controlando sus 
acciones para el logro de los objetivos. En contraposición, la teoría Y 
establece que la empresa solo debe generar y brindar las 
condiciones necesarias y los métodos de operación para que las 
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personas orienten sus esfuerzos al logro de metas organizacionales 
e individuales
c) Teoría de los dos Factores de Frederick Herzberg (1967)
Propone que los trabajadores orientan sus conductas en base a dos 
factores: Factores higiénicos o extrínsecos, los que evitan la 
insatisfacción, que sin embargo, no generan satisfacción, es decir, el 
contexto del cargo y los factores motivacionales o intrínsecos, el cual es 
el contenido del cargo, los que motivan la conducta (Chiavenato, 1999). 
Siendo así, el individuo moldeará su comportamiento de acuerdo a los 
factores internos y externos que reciba frente a una determinada 
situación.
En la misma línea de pensamiento, Jones y George (2010) sostienen 
que la motivación puede proceder de dos fuentes: intrínsecas y 
extrínsecas. La primera hace alusión a la conducta que un individuo 
demuestra al ejecutar determinada acción por el valor que ésta tiene en 
sí misma. En tal sentido, la motivación proviene de realizar el trabajo en 
sí. Por otro lado, la extrínseca alude principalmente a las consecuencias 
del comportamiento. Es decir, está determinado por la conducta que 
demuestra una persona con el fin de conseguir recompensas materiales 
o sociales o a fin de prescindir de un castigo. Por ello, la fuente de 
motivación extrínseca estaría ligada a las consecuencias de la conducta 
del individuo más no a su comportamiento en sí.
En conclusión, la teoría menciona que las personas solo se motivaran si 
los estímulos son intrínsecos, mientras que solo reducirán su 
insatisfacción si los estímulos son extrínsecos, es decir estas últimas no 
son motivadoras sino solo reductoras de la insatisfacción. Esta teoría 
también forma parte de aquellas orientadas a las necesidades humanas.
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1.3.1.2.2 Teorías Contemporáneas de Motivación
a) Teoría del Reforzamiento de Skinner (1948)
Hernández (2006) refiere que ésta teoría se enfoca en que las acciones 
que demuestra un individuo son determinadas por los estímulos que 
recibe del mundo exterior. A estos estímulos los denomina refuerzos y 
en la medida que estos aumentan o disminuyen también aumentan las 
posibilidades de obtener una respuesta. En tal razón, las conductas 
cuyas consecuencias son positivas serán repetidas mientras que las de 
consecuencias negativas serán evitadas. Asimismo, propone que los 
refuerzos se clasifican en tres: Primarios (incondicionados), secundarios 
(condicionados) y generalizados. 
Stoner y Freeman (1996) mencionan que los primarios son comunes a 
todos los sujetos y que además, tienen un carácter muy adaptativo pues 
no dependen de las experiencias del individuo sino de sus 
características biológicas; por ello, se relacionan directamente con su 
supervivencia y también con la de su especie. Por otro lado, los 
secundarios, si dependen de la experiencia del sujeto, pues aquellos 
estímulos que inicialmente eran neutrales suelen convertirse en 
reforzadores por la asociación repetida con otro refuerzo. Finalmente, los 
generalizados, son aquellos que no reducen su efectividad aun al ser 
continuamente presentados, y en ocasiones cuando ya no sea 
acompañados por los reforzadores en las que se basaron al principio 
(primarios o secundarios). 
Jones y George (2010) afirman que Skinner señala dos tipos de 
refuerzos básicos en su teoría: El refuerzo positivo, que al añadirlo a un 
entorno dará como resultado que tal conducta sea repetida a futuro; es 
decir, su presencia incrementa la probabilidad de que una conducta o 
respuesta aumente o sea repetida a futuro. El refuerzo negativo, se basa 
en que aumentará la probabilidad de una conducta ante la omisión de un 
estímulo. Es decir, si se retira estimulo asociado a una respuesta, como 
consecuencia aumentara dicha respuesta. De la misma manera, señalan 
también que hay dos estrategias para modificar el comportamiento: La 
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sanción o castigo cuya utilidad radica en que modifica la frecuencia de 
uso de una conducta indeseable disminuyéndola o también eliminándola; 
y la extinción que también sirve para eliminar o disminuir una conducta 
no deseable pero eliminando sus potenciales efectos de agrado que 
pudiera experimentar el individuo.
En conclusión, esta teoría propone que la conducta de una persona la 
determina el tipo de estímulos que recibe de su entorno. Asimismo, 
forma parte de las teorías orientadas al aprendizaje.
b) Teoría de la Equidad de Stacey Adams (1963)
Menciona que las personas califican la equidad de las recompensas y 
por ende su motivación dependerá de la satisfacción de lo recibido en 
función al esfuerzo realizado. Asimismo, dice que la motivación 
dependerá de la comparación subjetiva de la razón del esfuerzo y su 
valoración del esfuerzo (las que reciben otras personas que realizan las 
mismas o similares labores). Si la persona ha recibido una recompensa 
menor que otro individuo que hace lo mismo, entonces se tensionara y 
por lo tanto modificara su conducta. Por ello, esta teoría postula que 
para los trabajadores no solo es necesaria la recompensa por el 
desempeño sino que también estas deben ser equitativas (Chiavenato, 
2009).
De esta manera, a las personas no solo les importa las recompensas 
que obtendrán por su rendimiento, sino que también anhelan que estas 
recompensas sean equitativas.
Newstrom (2011) sostiene que bajo esta teoría los resultados que 
obtiene una persona deben ser equitativos con los aportes que realiza, y 
estos resultados también se deben corresponder equitativamente con los 
resultados y aportes de sus compañeros de trabajo o de otros 
trabajadores en puestos similares. 
En conclusión, esta teoría sostiene que la motivación no estará en 
función al valor de la recompensa sino a la percepción de lo justa que 
sea esta en comparación con el esfuerzo realizado o con las 
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recompensas recibidas por otros que realizaron similares esfuerzos. 
Forma parte del conjunto de teorías de la equidad.
c) Teoría de las Expectativas de Nadler, Lawler y Víctor Vroom
(1964-1968)
Varela (2013) menciona que esta teoría sostiene que las personas serán 
motivadas por ejecutar tareas que contribuyan a una meta si esta 
convencidos de la importancia de esta y de que sus acciones 
contribuirán a obtenerla. Sin embargo, el resultado final no solo depende 
del esfuerzo que realice el trabajador, sino que además hay variables 
externas que también influyen y que el trabajador no puede controlar.
De ello se desprende, que la teoría basa sus fundamentos en cuatro 
supuestos:
a. La conducta que demuestre la persona estará en función de la 
combinación de los factores propios del individuo y también del 
ambiente.
b. Las personas hacen decisiones conscientes respecto a su 
comportamiento.
c. Las necesidades, deseos y metas de cada individuo son diferentes.
d. Los individuos realizan elecciones dentro de una gran cantidad de 
comportamientos en función a las expectativas que poseen.
Jones y George (2010) mencionan que la teoría de las expectativas se 
enfoca en tres relaciones: Primero, valencia, la que es la percepción del 
sujeto de que al esforzarse alcanzará la meta. Segundo, expectativa, 
definido como hasta donde se debe desempeñar para alcanzar el 
resultado deseado, y finalmente instrumentalidad, definido como el nivel 
hasta donde las recompensas de la empresa son atractivas y logran 
satisfacer las metas del individuo. Asimismo, refieren que la teoría de 
Vroom sostiene que hay una interacción entre las tres relaciones 
fundamentales e incluso brinda una fórmula para ello, quedando 
establecida por: Expectativa de la motivación = Valencia x 
Intrumentalidad. Dicha fórmula se puede utilizar para indicar y tratar de 
predecir comportamientos o conductas como: satisfacción profesional, la 
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probabilidad de permanencia en el empleo y el esfuerzo que puede 
invertir en el trabajo entre otros.
En conclusión, este enfoque teórico establece que una persona se 
motivara si percibe que las metas son importantes y que también lo son 
sus acciones para lograrlas. Pertenece al conjunto de teorías de las 
expectativas. 
d) Teoría de la Fijación de Metas de Edwin Locke (1969)
Sostiene que el establecer metas será el motivador para que la persona 
modifique su comportamiento. De esta forma, las metas deben ser 
claras, especificas y tener cierta dificultad, para que despierten deseos 
de querer alcanzarla en el sujeto y oriente su conducta hasta su logro 
(Chiavenato, 2009).
En conclusión, esta teoría propone que si la empresa establece metas 
claras y desafiantes para el individuo, éste procurará alcanzarlas 
orientando su comportamiento hacia ello. Pertenece al conjunto de 
teorías referidas al establecimiento de metas.
e) Teoría ERC; Existencia, Relación y Crecimiento de Alderfer   
Clayton (1972)
Jones y George (2010) afirman que esta teoría agrupa las necesidades 
identificadas por Maslow en tres tipos de necesidades motivadoras del 
comportamiento. De esta manera, su teoría coincidía con la de Maslow 
en relación a que la motivación podía ser establecida en una jerarquía 
de necesidades. No obstante, difería en dos puntos importantes: 
Primero, agrupa las necesidades en tres categorías: Existenciales, de 
relación y de crecimiento. Segundo, afirmaba las necesidades inferiores 
volverían pese a haber sido satisfechas siempre y cuando las superiores 
fueran frustradas. Por lo tanto, los individuos subían y descendían 
constantemente por la escala piramidal de necesidades de acuerdo al 
tiempo y circunstancia.
Baca et al. (2014) mencionan que bajo esta teoría las necesidades de 
existencia deberían avalar la supervivencia del sujeto, mientras que las 
30
de relación están orientadas a la integración y la convivencia, y por 
último las de crecimiento a la búsqueda de la autoestima y la realización 
del individuo.
En conclusión, esta teoría establece que solo tres grupos de 
necesidades son motivadoras de la conducta del individuo: Las 
existenciales, las de relación y las de crecimiento. Este enfoque teórico 
pertenece al conjunto de teorías de las necesidades humanas.
f) Teoría de las Necesidades de McClelland (1989)
Newstrom (2011) refiere que McClelland propuso que la motivación se 
debe centrar en identificar tres tipos de necesidades: Las de logro, las de 
poder y las de asociación, a los cuales denomino impulsos motivadores 
pues afecta el modo en el que las personas orientan su vida y también 
su empleo. 
McClelland (1989) sostiene que las necesidades de logro se relacionan 
con aquellas personas que tienen interés por los retos y que les gusta 
alcanzar metas de dificultad moderad. La principal motivación que tienen 
es el deseo de éxito. Por otro lado, las necesidades de poder se 
relacionan con sujetos que tienen el deseo de ejercer influencia sobre 
otros sujetos y control de sus acciones. Se motivan al perseguir 
posiciones que impliquen liderazgo. Aquellos con necesidades de 
afiliación tienen preocupaciones ligadas a que el grupo social al cual 
pertenecen les estimen y consideren. Se motivan cuando experimentan 
sensaciones asociadas a la proximidad y comprensión.
En conclusión, este enfoque teórico se basa en identificar la necesidad 
más predominante en el individuo para motivarlo, siendo estas las de 
logro, poder y de afiliación. Pertenece al conjunto de teorías de las 
necesidades humanas.
1.3.1.3 Teorías Motivacionales Referidos a la Investigación
Como mencionamos anteriormente, nuestra investigación usará dos 
teorías motivacionales principalmente pues se adaptan mejor a nuestra 
realidad problemática.
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1.3.1.3.1 Los Factores en la Teoría de Herzberg
Manso (2002) menciona que Herzberg propuso que las personas varían 
su rendimiento en función a su nivel de satisfacción. Por ello, esbozo la 
existencia de dos factores: Los factores higiénicos y los factores 
motivacionales. Los primeros están referidos al contexto del puesto 
laboral y son aquellos que reducen la insatisfacción pero a su vez no 
logran satisfacer al individuo. Comprende aquellos relacionados con el 
entorno de trabajo como el ser supervisado, las relaciones con los 
compañeros de trabajo, las condiciones físicas donde se desarrollará las 
labores, las remuneraciones y prestaciones que percibirá, la seguridad, y 
el estilo administrativo de la empresa, entre otros.  Si los factores 
mencionados están ausentes o su aplicación es incorrecta impiden que 
el trabajador logre la satisfacción. No obstante, así estuvieran están 
presentes no ocasionarían una motivación en los trabajadores, pues solo 
se limitarían a la disminución o eliminación de la insatisfacción. Por otro 
lado, los factores motivacionales están asociados a las experiencias de 
satisfacción que los trabajadores percibían y atribuían al contenido de 
sus puestos laborales, por lo cual fueron denominados factores 
motivadores. Son incluidos, la sensación de realización personal, el 
reconocimiento que se le brinda con relación a su desempeño, la 
relevancia e interés de la tarea, las responsabilidades asignadas, y las 
oportunidades para el desarrollo profesional y que a su vez deriven en 
su crecimiento personal en el trabajo, los cuales si se encuentran 
presentes motivan al trabajador a un desempeño superior. En tal 
sentido, el opuesto de la satisfacción laboral no vendría a ser la 
insatisfacción sino que sería la no satisfacción y del mismo modo, lo 
contrario de la insatisfacción laboral no sería la satisfacción sino que 
vendría a ser la no insatisfacción.
Hernández (2006) afirma que en la teoría dual los factores higiénicos no 
otorgan satisfacción permanente cuando se presentan sin embargo, si 
producen insatisfacción cuando no están presentes o cuando son 
quitados. En cambio, los factores motivacionales si son significativos 
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para los trabajadores pues les otorgan estímulos y cuando éstos últimos 
son quitados no les genera frustraciones. En el mismo sentido de 
pensamiento, Gómez, Balkin y Cardy (2008) mencionan que sin los 
factores motivacionales los empleados no demostrarían todo el potencial 
que tienen, pues estos factores sirven de estimulantes del 
comportamiento y también de fuentes de satisfacción laboral. En cambio, 
los factores de higiene son ajenos al trabajo en si porque pueden 
localizarse en el entorno laboral. La falta de ellos en la mayoría de casos 
produce insatisfacción, también, en menor medida provoca 
desmotivación y bajo determinadas circunstancias el absentismo
a) Factores Motivacionales
Son los relacionados al contenido del cargo, sus tareas y su naturaleza y 
por ende tales factores se encuentran controlados por la persona, pues 
está referido a lo que desempeña y hace (Chiavenato, 1999).
Robbins y Coulter (2010) mencionan que estos factores son 
estimulantes, y por ende ayudan a mejorar el rendimiento de los 
trabajadores. De acuerdo a la investigación que realizo Herzberg al 
respecto, se determinó que los generadores de satisfacción en las 
personas eran los elementos intrínsecos o propios de sus puestos 
laborales. Hellriegel y Slocum (2009) afirman que bajo esta teoría, estos 
factores son asociados a los sentimientos positivos del individuo con 
relación a su puesto de trabajo y las actividades que realiza allí. Del 
mismo modo, se vinculan directamente con el mundo interior del 
individuo.
b) Factores Higiénicos
Están localizados en el ambiente y se refieren a aquellas condiciones en 
donde las personas realizan sus labores. Al ser proporcionadas por la 
empresa, estos factores escapan del control de las personas 
(Chiavenato, 1999).
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Hellriegel y Slocum (2009) sostienen que estos factores van 
relacionados con los sentimientos negativos del individuo respecto a su 
trabajo y vinculados con el ambiente en el cual desarrolla sus labores.
En base a lo anteriormente mencionado, su teoría se basa 
concretamente en lo siguiente:
a. La satisfacción laboral se determina por los factores motivacionales 
en forma positiva, pues su presencia estimulara al sujeto a trabajar 
de forma eficaz.
b. La insatisfacción laboral se determina por los factores del entorno 
en su forma negativa, pues tales factores no logran ser 
motivadores en sí mismos, sin embargo evitan la insatisfacción.
c. Los factores higiénicos y motivadores son diferentes e 
independientes, pues no son extremos opuestos como 
habitualmente se consideraba (satisfacción con insatisfacción) sino 
son paralelos y separados. Por tanto, lo contrario a la satisfacción 
vendría a ser la no satisfacción y del mismo modo lo contrario a la 
insatisfacción vendría a ser la no insatisfacción.
d. La duración de los factores higiénicos es relativamente corto frente 
a la duración de los factores motivacionales.
e. Conviene enriquecer el cargo para proporcionar motivación laboral 
ya sea horizontal (mediante la eliminación de algunas tareas que 
se relacionan con determinadas actividades y añadiendo otras 
distintas pero con dificultades similares) o vertical (mediante la 
eliminación de las tareas consideradas como simples y añadiendo 
otras de mayor complejidad)
1.3.1.3.2 Necesidades Adquiridas de McClelland
Se basa en que si el individuo ha satisfecho sus necesidades básicas 
(las fisiológicas y de seguridad) entonces el comportamiento mostrado 
estará en función a tres tipos de necesidades: De logro, de poder y de 
afiliación.
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a) Necesidad de Logro
Koontz, Weihrich y Cannice (2012) mencionan que las personas con la 
necesidad de logro desean el éxito intensamente, sin embargo, también 
su temor al fracaso el de la misma intensidad. Les gusta ser desafiados 
y tratan de fijar metas difíciles pero alcanzables, asumiendo el riesgo de 
forma realista, pues analizan y evalúan los problemas, y les gusta asumir 
personalmente la responsabilidad de ver que el trabajo sea realizado. 
Para ellos, es fundamental recibir retroalimentación de su desempeño lo 
más pronto posible. Tienen la tendencia a ser inquietos pero trabajan 
largas jornadas
Newstrom (2011) afirma que son diversas las características que 
presentan los individuos con motivación de logro, destacando entre ellas 
el empeño en la labor si perciben que se les otorgará el crédito personal 
por los esfuerzos realizados, la orientación hacia los esfuerzos colectivos 
a favor de alcanzar cierta meta, el compromiso de asumir la 
responsabilidad de sus actos y también de sus resultados, la disposición 
a controlar su propio destino y la búsqueda de retroalimentación 
periódica a sus acciones. Por otro lado, es difícil para las personas con 
motivación de logro delegar eficazmente responsabilidades en otras 
personas pues especulan que al asumirlas terminarán haciéndolo mal.
b) Necesidad de Poder
Jones y George (2010) sostienen que los individuos con necesidad de 
poder desean ejercer control sobre los demás e influir en ellos. En la 
misma razón Newstrom (2011) establece que para ello estos individuos 
buscan el poder haciendo uso de medios legítimos, de modo que el 
poder ejercido sea aceptado por los demás. Están siempre en la 
búsqueda de ocupar cargos de liderazgo y para ello tienen la disposición 
de afrontar los riesgos que conlleve con el fin de ejercer dichos puestos.
En el mismo orden de ideas, Koontz et al. (2012) afirman que las 
personas que tienen necesidad de poder tienden a preocuparse por 
influir en otros y el ejercicio del control, por ello buscan posiciones de 
liderazgo. Son buenos para la conversación y también suelen discutir y 
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al hacerlo tratan de imponer sus ideas. Además de ello, son muy 
expresivos y exigentes, obstinados, y disfrutan enseñando y hablando en 
público.
c) Necesidad de Afiliación
Guízar (2013) afirma que la motivación de afiliación es el deseo del 
individuo de pertenecer a un determinado grupo y de ser aceptado por 
este. Del mismo modo, Koontz et al. (2012) también sostienen que a las 
personas con necesidad de afiliación les preocupa ser rechazados por 
determinado grupo social, pues su motivación principal radica en 
sentirse amados y considerado como parte de un grupo. Disfrutan de la
comprensión y de un sentido de intimidad y siempre están disponibles 
para ayudar y consolar a otros sujetos cuando estos manifiestan 
problemas. Tienden a mantener placenteras relaciones sociales y de 
interacción amical con los demás.
1.3.1.4 Elementos de Ambas Teorías (Herzberg y McClelland) 
Favorecedores de la Motivación
Es importante señalar, que no todos los favorecedores motivacionales 
afectaran con la misma intensidad a las personas. Cada individuo se 
motivará en función a su percepción sobre si dicho elemento satisface 
sus necesidades. Para la investigación, se ha determinado y armonizado 
algunos elementos motivacionales en base a las teorías previamente 
citadas. La teoría de las tres necesidades de McClelland en cuanto a las 
dos primeras (logro y poder) al ser “internas” o “propias” del individuo, ha 
sido agrupada dentro de los factores motivacionales (intrínsecos) de 
Herzberg, mientras que la tercera (afiliación) ha sido incluida dentro de 
los factores higiénicos.
1.3.1.4.1 Factores Motivacionales:
Esta referido a los factores que controla la persona pues está en función
a las labores que desempeña y la forma como las hace. Jones y George 
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(2010) afirman que estos factores se relacionan con la naturaleza de las 
labores en sí y sobre cuán estimulantes son.
a) Consecución de logros: El alcanzar las metas establecidas 
constituye el elemento motivador más importante. Varela (2013) 
afirma que las metas que se establezcan deben ser en lo posible 
realistas y que se puedan alcanzar, pues hay que considerar 
también los esfuerzos requeridos para su logro. Asimismo, 
Newstrom (2011) sostiene que las metas permiten concentrar la 
atención de los trabajadores en cuestiones de mayor importancia 
para la organización. También, permiten realizar una mejor 
planificación respecto a la distribución de los recursos de la 
empresa y acentúan la orientación de los trabajadores respecto a 
cuales son las conductas deseables y aceptables por la 
organización. Del mismo modo, brinda utilidad después de la 
conducta deseada pues sirve como punto de comparación de los 
resultados obtenidos frente a los planificados y permite investigar 
aquellas razones respecto a cualquier diferencia que haya.
b) Reconocimiento: Forma parte de la felicitación que ansia recibir el 
trabajador de forma periódica. No hay mejor motivador que el éxito, 
siendo consecuencia de ello el reconocimiento. Maristany (2007) 
afirma que el administrador debe brindar un trato justo y equitativo 
lo que no necesariamente significaría igualitario. En ocasiones 
basta un simple gesto para comunicar al individuo que está 
realizando bien sus labores. Por su parte Del Castillo y Bojórquez 
(2007) consideran que el reconocimiento constituye un estimulante 
importante para que un individuo pueda desarrollarse en el puesto 
de trabajo. De este modo, el conjunto de reconocimientos que se 
proyecta otorgar con el fin de reconocer los mejores rendimientos 
deben ser planificadas con anticipación. Para ello, Puchol (2005) 
establece que las conductas que son reforzadas positivamente son 
propensas a ser repetidas y por ende los reconocimientos deben 
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ser otorgados oportunamente. Si se otorgan de esta manera, se 
puede animar a los individuos a mostrar determinadas conductas 
en bien de las metas de la empresa.
c) Características de la tarea: La naturaleza de una determinada 
tarea puede resultar motivadora si a esta se le añade determinados 
estímulos. En tal sentido, Guízar (2013) afirma que agregar 
estímulos adicionales a una labor pueden hacerlo más gratificante.
Por ello, si un trabajador desempeña una tarea motivadora tiende a 
sentirse más satisfecho y eso le orienta a participar con mayor 
eficacia en las demás actividades aun si estas son de vital 
importancia.
Para lograr que un trabajo resulte motivador se ha establecido un 
modelo basado en cinco variables: i) Variedad de habilidades, de 
forma que un puesto requiere que el trabajador utilice varias 
habilidades y talentos para la ejecución de la diversidad de tareas. 
ii) Identidad de las tareas, por el cual una tarea requiere su 
terminación completa y reconocible. Esto implica que se debe 
realizar un trabajo desde el inicio hasta culminarlo. iii) Importancia 
de las tareas, por el cual un trabajo impacta significativamente en la 
vida de otras personas. Es decir, el trabajo debe ser percibido 
como importante y relevante por el trabajador pues eso lo animara 
a ejecutarlo. iv) Autonomía, por el cual un trabajo suministra 
libertad e independencia al individuo para ser responsable de sus 
asuntos propios y para que pueda programar su trabajo y 
escogiendo los procedimientos que mejor considere para realizarlo. 
v) Retroalimentación, por el cual el sujeto obtiene información 
sobre la efectividad de su desempeño  (Hackman y Suttle, 1977, 
citado por Robbins, 2004)
d) Progreso profesional: Está relacionado al logro de crecimiento y 
autorrealización, en base a la meta propuesta a futuro en el plano 
profesional. Varela (2013) lo relaciona con la experiencia que la 
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persona adquiere mediante la práctica en el puesto de trabajo. De 
la misma manera, Gómez, Romero y Vázquez (2006) afirman que 
implica los esfuerzos de la organización en tener trabajadores 
mejor preparados y para ello se debe proporcionar actividades de 
capacitación formales y permanentes. No obstante, Maristany 
(2007) afirma que el progreso profesional va más allá de un simple 
plan de capacitación pues considera como necesaria la 
planificación de la carrera individual de cada trabajador dentro de la 
empresa estableciendo claramente los requisitos necesarios para 
escalar posiciones en la empresa. Esto traerá como consecuencia 
dos beneficios muy marcados: Primero, la percepción de los 
trabajadores que la empresa se preocupa por su desarrollo y 
segundo, la motivación y mejora en el desempeño de los 
trabajadores, pues éstos tratarán de ascender a un nivel superior 
incrementando su rendimiento si perciben que la empresa brinda 
oportunidades equitativas de ascenso. También, en menor medida 
reducirá la dependencia del mercado externo de talento y los 
costos asociados a la selección de personal nuevo.
e) Responsabilidad: Maristany (2007) menciona que es el 
compromiso que asume el trabajador con las tareas que le delega 
el empleador y está en relación directa con su posición dentro de la 
empresa. A mayor responsabilidad mayor posición. Dessler (2009) 
aduce que la responsabilidad es la parte central de realizar una 
descripción del puesto pues abarca la definición de una serie de 
deberes y obligaciones que debe ejecutar el trabajador. En el 
mismo orden de ideas, Gómez, Balkin y Cardy (2008) afirman que 
la responsabilidad es el conjunto de deberes que constituyen la 
razón primordial de un trabajo. Por ello, es importante hacer notar 
que si a un individuo se le delegan menores responsabilidades le 
generaría desinterés en cuanto a su cumplimiento, mientras que si 
se le delega responsabilidades moderadas puede constituirse en 
una fuente de motivación pues la persona percibe que son 
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alcanzables. En cambio, si se le delegan demasiadas 
responsabilidades se puede generar un efecto contraproducente 
pues implicaría que el trabajador sienta estrés al asumirlas. 
Por otro lado, si un individuo percibe que en una empresa los 
demás asumen su trabajo con responsabilidad es muy probable 
que también él desee hacerlo de la misma manera pues considera 
que invertir su esfuerzo de este modo vale la pena (Hobfoll, 1989, 
citado por Toro y Sanín, 2013).
1.3.1.4.2 Factores Higiénicos:
Son aquellos factores que escapan al control de las personas, por lo 
tanto son proporcionados por la empresa. Jones y George (2010) 
mencionan que estos factores se relacionan al contexto físico y 
psicológico donde el individuo realiza sus labores.
a) Remuneración y beneficios: Los salarios sirven como 
reforzadores de las relaciones sociales y laborales, que permiten 
aproximar los intereses materiales del trabajador a los de la 
sociedad (Mejía y Hernán, 1982). 
Varela (2013) afirma que es la retribución que se le debe dar al 
individuo y que se fija por unidad de tiempo. Del mismo modo, 
Mondy (2010) señala que un sistema remunerativo bien establecido 
brinda a los trabajadores recompensas que son equitativas y 
también adecuadas de acuerdo a la contribución que hayan tenido 
hacia el logro de las metas establecidas.
La remuneración mínima vital en el Perú está establecida en S/. 
850.00 Soles de acuerdo a la normativa peruana. Asimismo, 
aquellos beneficios que los empleadores deben otorgar a sus 
trabajadores tienen que ver con la remuneración, las asignaciones 
familiares, las gratificaciones en las fechas correspondientes, las 
vacaciones de acuerdo al periodo laborado, CTS, las atenciones 
relacionadas a la salud, las utilidades si corresponden, las 
bonificaciones y otras que sean pertinentes según el tipo de 
40
negocio. Por otro lado, Werther y Davis (2008) sostienen que la 
coherencia de las remuneraciones y beneficios otorgados al 
trabajador con sus expectativas le otorgará una mayor satisfacción, 
puesto que si los individuos perciben que un mejor rendimiento 
conlleva a una mejor compensación, y que además ésta es 
razonablemente ecuánime y equitativa, entonces, también les 
alentará a que demuestren un mejor ejercicio de funciones.
b) Relaciones interpersonales: Son asociaciones que se basan en 
sentimiento, interacciones sociales, emociones y de colaboración 
entre dos o más sujetos (Billikopf, 2003). Por su parte, Robbins y 
Judge (2013) consideran que las relaciones sociales que el 
individuo experimenta en el trabajo son fundamentales pues le 
estimulan a un mejor desarrollo de tareas, incluso en el desarrollo 
de labores que son aburridas o muy repetitivas. En tal sentido, 
Prieto (2011) sostiene que los patrones de conducta de los
trabajadores son el resultado de las interacciones que experimenta 
con sus compañeros en el ámbito laboral. Por ello, las relaciones 
de cordialidad que se puedan establecer dentro del entorno laboral 
servirán para que el individuo realice sus tareas con bajo nivel de 
estrés pues sus preocupaciones de pertenencia social serían 
mínimas. Por el contrario, si el individuo desempeña sus labores 
dentro de un ambiente laboral conflictivo entonces su 
comportamiento también se verá afectado pudiendo desarrollar 
conductas agresivas o inhibidoras que mermarían su rendimiento.
c) Relaciones de autoridad (Supervisión, subordinación y 
coordinación): Maristany (2007) señala que las relaciones de 
autoridad se refieren a la forma  en que la organización se 
mantiene unida, y también hace alusión al conocimiento que tiene 
el individuo respecto al tramo de control que posee en la 
organización. En tal sentido, la autoridad representa el derecho de 
exigir o solicitar a un subordinado la ejecución de determinada 
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tarea con el fin de alcanzar un objetivo. Por ello, Jones y George 
(2010) consideran que las relaciones de autoridad se establecen 
mediante la observancia del poder legítimo que posee un individuo 
al ocupar determinado puesto laboral. Esto, le permite ejercer 
autoridad sobre aquellos puestos que se ubican por debajo de 
acuerdo a lo estipulado en las escalas jerárquicas de una 
organización. Por su parte, Newtrom (2011) relaciona la autoridad 
con los estilos de liderazgo que predominan en la organización. Si 
en una empresa predomina un estilo autocrático las líneas de 
autoridad serán rígidas pues se tratará de centralizar el poder y la 
toma de decisiones. Esto también, estará asociado a una excesiva 
supervisión y escasa coordinación de labores, lo cual afectará el 
ambiente laboral donde el individuo realiza sus labores. Si 
predomina un estilo de liderazgo consultivo o participativo, se 
solicitarán las opiniones de las personas para tomar una decisión lo 
cual generará líneas de autoridad más flexibles y de coordinación 
en su mayoría. No obstante, si el líder no toma en cuenta las 
opiniones de su personal pese a haberlas solicitado puede generar 
un efecto negativo en el entorno laboral pues los trabajadores 
percibirán que están perdiendo el tiempo al dar sus puntos de vista. 
En cambio, si se consideran sus ideas, los trabajadores sentirán 
que sus aportes son valorados y reconocidos, lo que generará un 
efecto positivo y de participación en el ambiente de labores. 
d) Políticas empresariales: Son regulaciones que orientan el rumbo 
de la empresa, mediante decisiones y acciones dentro de una 
efectiva estrategia. De esta manera, son orientadores del proceder 
empresarial. Jones y George (2010) afirman que las políticas 
abarcan aquellas actividades que se implantan con el fin de 
incrementar el poder y con cuyo ejercicio se puedan lograr las 
metas y superar aquellas resistencias que pudieran presentarse. 
Por su parte, Münch (2010) sostiene que son los lineamientos que 
ayudan a alcanzar las metas organizacionales y que facilitan la 
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toma de decisiones dada su flexibilidad. El poseer políticas claras 
permitirá a la empresa brindar a sus empleados un mejor marco de 
actuación para el logro de los objetivos empresariales y también 
para que se puedan tomar decisiones más acertadas.
e) Condiciones del entorno físico de trabajo: Es la parte detectable 
del espacio de trabajo e incluye la estructura, equipo, materiales, 
proceso y otros, y que además es probable que afecte la 
seguridad, salud y bienestar laboral (OMS, 2010). Por ello, si el 
entorno laboral donde se desempeña el trabajador es el adecuado, 
reducirá la insatisfacción del individuo durante el desarrollo de sus 
labores. Chiavenato (2009) sostiene que un entorno laboral 
adecuado es el que posee condiciones físicas convenientes y 
apropiadas para que los trabajadores puedan realizar sin 
problemas sus labores. En tal razón, incluyen: La iluminación, 
como la cantidad adecuada de luz artificial o natural que debe 
recibir el empleado de acuerdo al tipo de trabajo que ejecuta; la 
ventilación, que va asociada a la calidad de aire que se respira 
dentro del espacio de trabajo, o al uso de mascarillas en casos 
particulares; la temperatura, el cual no debe incomodar en la 
ejecución de tareas; los ruidos, que van referidos al nivel sonoro 
adecuado o al uso de protección auditiva de acuerdo al tipo de 
trabajo; y la comodidad, que alude principalmente a un ambiente de 
cordialidad.
1.3.2 DESEMPEÑO LABORAL
Cada trabajador es distinto al resto en muchos aspectos, lo que implica 
también su desempeño laboral. Si bien es cierto, cada persona presenta 
un desempeño diferente en función a las circunstancias donde se 
desenvuelve, también es cierto que, se hace necesario el 
establecimiento de patrones “estándar” para la comparación del 
desempeño laboral de varios trabajadores. Estos “estándares” han 
estado ligados al puesto de trabajo, siendo la mejor forma de evaluar un 
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desempeño. Para ello, se han establecido muchos instrumentos y 
técnicas de evaluación de desempeño, cuyos diversos enfoques y 
aplicaciones han sido estudiados por diversos autores durante los 
últimos años. Por ello, el estudio del desempeño laboral es fundamental 
en toda organización, pues de sus resultados dependerá el éxito o 
fracaso de la empresa. Bohlander, Scott y Sherman (2001) intentan 
esbozar una ecuación para determinar el desempeño, siendo esta: 
desempeño = f (capacidad, motivación, entorno) de esta manera 
mencionan que si alguno de estos tres factores es pequeño el 
desempeño también será afectada.
1.3.2.1 Definición de Desempeño Laboral
Como ya se ha mencionado, el desempeño laboral está ligado al puesto 
de trabajo, por ello, Gibson, Ivancevich y Donnelly (2001) la definen 
como “el resultado de cargos que se relacionan con los propósitos de la 
organización, tales como calidad, eficiencia y otros criterios de 
efectividad” (p.22). Del mismo modo, Robbins y Coulter (2010) 
mencionan que se refiere al cumplimiento de las obligaciones y deberes 
con ayudan a producir un determinado bien o brindar un servicio 
especifico o la ejecución de una labor administrativa. Sin embargo, 
también señalan que forma parte del desempeño laboral el civismo, que 
significa demostrar solidaridad con sus compañeros de trabajo 
ayudándoles aún cuando estos no lo soliciten, interactuar con ellos bajo 
normas de respecto, realizar sugerencias constructivas, proteger el 
patrimonio de la empresa, y no mostrar conductas agresivas dentro del 
área de trabajo. Si bien es cierto, que la conceptualización antes 
mencionada abarca mayores elementos,  es necesario notar que evaluar 
a un trabajador en base a tales criterios es subjetivo en parte, pues tales 
percepciones son difíciles de ser medidos o de medirse carecen de la 
objetividad necesaria. Por ello, la mayoría de autores coinciden en que la 
medición del desempeño de un trabajador debe estar en relación directa 
con la ejecución de las responsabilidades y deberes del puesto laboral, 
es decir en base a los resultados de la realización de la tarea individual. 
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1.3.2.2 Evaluación del Desempeño Laboral
Para que un desempeño sea considerado positivo o negativo, se debe 
establecer primero los rangos, periodos y criterios de desempeño cuya 
medición debe ser cuantificable en lo posible. En otras palabras, 
“evaluar” el desempeño. 
Milkovich y Boudreau (1994) afirman que la evaluación del desempeño 
laboral viene a ser un proceso mediante el cual se mide el cumplimiento 
del trabajador con los requisitos exigidos por su trabajo. En el mismo 
razonamiento, Chiavenato (2007) menciona que “la evaluación de 
desempeño es una apreciación sistemática de cómo cada persona se 
desempeña en un puesto y de su potencial de desarrollo futuro”. (p. 
213). Por su parte, Alles (2005) sostiene que la evaluación de 
desempeño debe efectuarse siempre en función al perfil de puesto, pues 
solo se podrá determinar si un desempeño es bueno o deficiente en 
relación a algún estándar, y ese estándar precisamente viene a ser el 
puesto que el individuo desempeña y las responsabilidades inherentes a 
ella.
1.3.2.2.1 Objetivos de la Evaluación de Desempeño Laboral
Robbins y Judge (2013) mencionan que sirve como ayuda para la toma
de decisiones respecto a promociones, despidos y transferencias. 
Asimismo, ayuda en la detección de necesidades sobre desarrollo y 
capacitación y brinda retroalimentación sobre el desempeño laboral del 
trabajador. Del mismo modo, es útil para la asignación de recompensas 
1.3.2.3 Elementos a Evaluar del Desempeño Laboral
Chiang, Méndez y Sánchez (2010) señalan que las características 
individuales que interaccionan con el trabajo y la empresa y que además 
producen las conductas son: las habilidades, capacidades, cualidades y 
necesidades. Asimismo, estas conductas afectan los resultados de la 
organización. Algunos criterios de evaluación para la medición del 
desempeño son los siguientes: Cantidad y la calidad de trabajo, la 
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responsabilidad y cooperación, el conocimiento sobre el trabajo, la 
asistencia al centro de labores incluidas las necesidades de supervisión 
entre otras.
En tal sentido, Newstron (2011) sostiene que la evaluación del 
desempeño es clave para los sistemas de recompensa, pues se evalúa 
al trabajador, cuyo resultado se le comunica y en conjunto se idean 
acciones para mejores resultados a futuros. Asimismo, es necesaria 
para 1) la asignación de recursos escasos en ambientes dinámicos, 2) 
para motivar y brindar recompensas a los trabajadores, 3) realizar el 
feedback de desempeño a los trabajadores evaluados, 4) mantener 
dentro de los grupos de trabajo relaciones justas, 5) para el 
entrenamiento y desarrollo de los trabajadores y finalmente, 6) para 
cumplir con las regulaciones legales establecidas. Por lo cual, el sistema 
de evaluación es fundamental para una adecuada administración.
Para Alles (2005) la evaluación del desempeño está en función a dos 
partes claramente definidos: Análisis del cumplimiento de objetivos y el 
análisis de desempeño laboral en función a las competencias, para las 
cuales es necesario considerar conductas y la frecuencia de ellas. De 
modo que ambas partes están en relación con el puesto ocupado por la 
persona a evaluar.
En el mismo razonamiento, es evidente que para la evaluación del 
desempeño por competencias también se debe observar sus conductas 
y comportamientos frente a sucesos de la realidad, para determinar 
cómo fue su comportamiento o como resolvió el problema. Ahora, ya no 
alcanza con determinar si el trabajador sabe o no hacer alguna cosa sino 
que es interesante la evaluación comportamental del trabajador.
En base a ello, se han determinado las dimensiones relacionadas al 
puesto de trabajo y a las conductas observables. Entre las primeras 
están: El cumplimiento de responsabilidades asignadas y el dominio en 
la ejecución de tareas, mientras que en las segundas está: Potencialidad 
para el aprendizaje de nuevas tareas.
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1.3.2.3.1 Cumplimiento de Responsabilidades Asignadas:
Es entendido como el cumplimiento de metas y funciones establecidas 
que alcanzan los trabajadores y la relación que hay con respecto al uso 
de recursos de los cuales disponen, dentro del tiempo establecido para 
la obtención de tales resultados.
a) Eficacia en el cumplimiento de metas: Viene a ser el nivel 
logrado de los objetivos y metas que fueron fijados para el puesto 
laboral, en base a las metas consideradas en plan establecido, es 
decir, las cantidad de resultados alcanzados de acuerdo a lo 
esperado. Koontz, Weihrich y Cannice (2012) afirman que evaluar 
el rendimiento de un individuo de acuerdo a objetivos cuantificables 
constituye una ventaja operacional pues brinda información sobre 
lo que una persona hizo en el puesto de trabajo en comparación 
con lo que se acordó que era una meta razonable. En base a dicha 
información se puede establecer una con mayor objetividad.
Hernández (2006) sostiene que la medición de la eficacia estará 
dada por los resultados, no importando los métodos que se usaron 
ni los medios empleados para lograrlo. 
b) Eficiencia de Labores Ejecutadas: Koontz, Weihrich y Cannice
(2012) sostienen que significa que para el logro de un objetivo se 
ha empleado un menor costo posible. Es decir, el uso optimo de los 
recursos disponibles (humanos, materiales y presupuestales) para 
alcanzar los objetivos trazados. Wheelen y Hunger (2007) señalan 
que la eficiencia debe planearse a largo plazo sobre todo en 
aquellas áreas críticas de la empresa.
1.3.2.3.2 Dominio en la Ejecución de Tareas:
Se entiende como el saber (conocer y hacer) del individuo en la 
ejecución de las tareas encomendadas y si las competencias que posee 
son las adecuadas para desempeñarse apropiadamente. De esta 
manera, si el individuo posee los conocimientos y las destrezas 
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adecuadas para la ejecución de alguna labor tendrá mayor posibilidad de 
demostrar un rendimiento mejor. Por otro lado, si un individuo tiene la 
predisposición para realizar una tarea pero no posee los conocimientos 
ni las técnicas necesarias para ello, entonces probablemente su 
desempeño sea inferior.
a) Ejecución de procedimientos del puesto: Esta referido al grado 
de cumplimiento de las normativas internas de la empresa en 
cuanto a su ejecución y respeto de los procedimientos, protocolos 
de servicio, reglamentos y similares. Koontz, Weihrich y Cannice 
(2012) establecen que los procedimientos son planes que 
determinan una forma de actuación para la ejecución de labores 
futuras. Es decir, son los lineamientos implantados mediante 
secuencias ordenadas que detallan de forma precisa los pasos 
necesarios para ejecutar determinadas actividades. En el mismo 
orden de ideas, Mondy (2010) señala que los procedimientos son 
instrucciones que se establecen por escrito y que determinan las 
acciones que se deben seguir frente a diversas circunstancias de 
forma que se puedan lograr metas concretas.
Por ello, los procedimientos deberán estar claramente establecidos 
para un correcto desempeño de las tareas en general pero con 
mayor énfasis en aquellas que contemplan actividades operativas. 
De esta manera, es mucho más sencillo controlar las desviaciones 
que pudieran ocurrir durante el desarrollo de la tarea con el fin de 
identificar precisamente las razones que llevaron a un bajo 
desempeño.
b) Compatibilidad de competencias para ocupar el puesto: Alles 
(2005) señala que es la medida en que las responsabilidades y
funciones del puesto de trabajo son compatibles con las 
competencias individuales del sujeto, y que además se 
corresponden. En tal sentido, las competencias (conocimientos, 
habilidades y actitudes) deben corresponder a los deberes propios 
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del puesto de trabajo para alcanzar un mejor desempeño, pues si 
para la ejecución de una determinada labor son requeridas ciertas 
habilidades especificas las mismas que también posee el 
trabajador previamente, entonces se podrá asegurar un 
desempeño adecuado siempre y cuando el trabajador haga uso de 
las mismas. Newstrom (2011) afirma que los trabajadores 
consideran más atractivos aquellos puestos que ostentan más 
variedad de funciones pues requieren mayor cantidad de 
competencias para su desarrollo, lo que permite mitigar la 
monotonía de cualquier actividad que sea repetitiva. De este modo, 
se deduce que las personas tienden a mejorar constantemente sus 
competencias con el fin de hacerlas compatibles con las 
responsabilidades y desafíos propios del puesto de trabajo.
c) Manejo de técnicas relacionadas al puesto: Esta referida a la 
destreza técnica del individuo y a aquellos conocimientos 
necesarios (adquiridos mediante la experiencia o capacitación) que 
le permitirán desempeñarse adecuadamente en el puesto laboral.
Wheelen y Hunger (2007) mencionan que la destreza es la
habilidad por la cual una persona ejecuta una labor determinada.
De este modo, si una persona mejora sus destrezas en el trabajo, 
la empresa también se verá beneficiada pues un mejor rendimiento 
del trabajador aportará consecuentemente mejores beneficios para 
la consecución de los objetivos organizacionales. En 
contraposición, un rendimiento irregular ocasionará que la empresa 
obtenga perdidas en tiempos muertos y en sus recursos. 
1.3.2.3.3 Potencialidad Para el Aprendizaje de Nuevas Tareas:
Es entendido como la disposición del trabajador para adquirir nuevos 
conocimientos y aplicarlos en el desarrollo de sus tareas. Asimismo, 
refiere la capacidad proactiva de resolución de problemas. En tal 
sentido, es necesario que un buen desempeño este basado en una 
constante actualización de conocimientos respecto a las nuevas tareas y 
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también, en la aplicación de tales conocimientos. Si bien la capacitación 
es necesaria para modificar las conductas de la persona respecto a la 
consecución de metas, no obstante, los trabajadores también deben 
tener la predisposición para recibirla, pues de otro modo, se verán 
forzados a adoptar conductas no deseadas como la apatía hacia las 
capacitaciones pues la considerarán como pérdida de tiempo.
a) Disposición para ser capacitado: Correspondiente al nivel de 
predisposición que tiene el individuo hacia el aprendizaje y hacia la 
apertura a nuevos conocimientos que le permitan mejorar 
continuamente su desempeño. También, se refiere a la percepción 
que mantiene sobre si la empresa viene realizando eventos de 
capacitación en beneficio suyo. Mondy (2010) menciona que la 
capacitación proporciona al personal nuevo las habilidades y 
conocimientos que necesitan en el desarrollo de sus labores. De la 
misma manera, Münch (2010) considera que la razón de las 
capacitaciones es el desarrollo de nuevas y mejores de 
capacidades, competencias y habilidades con el fin de obtener 
mayor rendimiento y que los trabajadores desarrollen todas sus 
potencialidades. Por su parte, Baca et al. (2014) sostienen que la 
capacitación es el proceso orientado a que los individuos posean 
mejores conocimientos y habilidad para un determinado puesto 
laboral según lo requiera éste. De esta manera, define los cuatro 
pasos para la capacitación: Detección de las necesidades de 
capacitación, donde se realiza un diagnostico previo a la 
capacitación con el fin de realizar un diseño adecuado de los 
planes y los programas, además de los contenidos a abordar 
durante esta. Dentro de este punto hay técnicas que permitirán 
realizar un diagnostico adecuado, tales como la evaluación de 
desempeño, la observación, los cuestionarios, las entrevistas y los 
exámenes. Con dicha información, se procede a realizar el diseño 
del programa de capacitación, que consiste en determinar y definir 
los temas relevantes según las necesidades de capacitación del 
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personal. Para esto es necesario clarificar el objetivo que persigue 
la capacitación y dividirla de acuerdo a las temáticas estipuladas. 
En este punto, también se deberá determinar con eficacia el 
contenido principal de la capacitación precisando los recursos 
necesarios para lograrlo. Seguidamente, se deberá realizar la 
implementación de la capacitación, debiendo procurar en lo posible 
la facilitación y transferencia de los conocimientos de modo que los 
trabajadores aprendan, y de esta manera la capacitación sea 
efectiva. Finalmente, se realizará la evaluación de los resultados de 
la capacitación mediante el cual se valorará la eficiencia de ella, la 
misma que se comprobará cuando la capacitación haya producido 
las modificaciones deseadas en las conductas de los trabajadores 
y se haga la verificación que estas conductas se vinculen con el 
logro de las metas organizacionales.
b) Aplicación de nuevos conocimientos adquiridos: Jones y 
George (2010) mencionan que se relaciona con la utilización de 
aquellos conocimientos adquiridos al término de una capacitación 
(si tales conocimientos han sido transferidos correctamente) en la 
ejecución de tareas que considera como novedosas o con mayor 
grado de dificultad.
Para ello, los trabajadores no solo deberán conformarse con recibir 
los conocimientos adecuados en las capacitaciones sino que 
también deberán ponerlos en práctica con el fin de aprender mejor 
y reforzar sus habilidades y destrezas. De este modo, también se 
verá beneficiada la empresa, pues la hará más eficiente y de mejor 
manera. En tal razonamiento, si un trabajador no aplica los 
conocimientos que se le transfirieron durante el periodo de 
capacitación, entonces, la misma no tendrá valor alguno para la 
empresa pues no se verá reflejada ni en el desempeño del 
trabajador ni aportará en la consecución de los objetivos. Por ello, 
es necesario que los directivos presten atención a sus dirigidos con 
el fin de fomentar el uso de los nuevos conocimientos adquiridos.
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c) Habilidad en la resolución de problemas: Es la capacidad y 
agilidad del individuo para dar soluciones a problemas detectados, 
promoviendo las acciones correctivas necesarias con el uso de 
sentido común. Jones y George (2010) afirman que los problemas 
o conflictos no deben ser eliminados en la organización sino que 
deberían ser mantenidos en un nivel moderado para suscitar 
esfuerzos de cambio.
De acuerdo con ello, los problemas se convierten de una 
oportunidad para realizar mejoras en los procesos, personas y 
métodos de trabajo, pues en forma moderada son beneficiosas 
para la organización. Respecto a ello, Baca et al. (2014) sostiene 
que uno de los desafíos de los recursos humanos es el lograr que 
el personal tenga la capacidad de razonar creativamente frente a 
las circunstancias y problemas que pudieran presentarse. De este 
modo, es muy importante que cada trabajador se oriente a 
enriquecer su labor con el fin de hacerlo más interesante y 
desafiante para evitar las rutinas que pueden desgastar el intelecto. 
En contraposición menciona que mediante la creatividad los 
trabajadores buscaran nuevas formas de realizar las cosas y de 
resolver los distintos problemas de su área de trabajo.
1.4. Formulación del problema
Problema general:
¿Cuál es la relación entre la motivación y el desempeño laboral del 
personal de la empresa Sanitel S.R.L. de Huaraz en el año 2017?
Problemas específicos:
- ¿Cómo se relaciona los factores motivacionales y el cumplimiento de 
responsabilidades asignadas del personal de la empresa Sanitel
S.R.L. de Huaraz en el año 2017?
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- ¿Cómo se relaciona los factores motivacionales y el dominio en la 
ejecución de tareas del personal de la empresa Sanitel S.R.L. de 
Huaraz en el año 2017?
- ¿Cómo se relaciona los factores higiénicos y la potencialidad para el 
aprendizaje de nuevas tareas del personal de la empresa Sanitel
S.R.L. de Huaraz en el año 2017?
1.5. Justificación del estudio
La investigación realizada fue relevante porque ayudo al establecimiento 
de la manera en que la motivación se relaciona con el desempeño de 
labores de los trabajadores de Sanitel S.R.L. De igual forma, sus 
resultados obtenidos ayudaron a determinar si las variables estudiadas se 
relacionan entre sí, y permitieron conocer que estímulos motivacionales 
son influyentes en el desempeño laboral del personal de Sanitel S.R.L. 
Su ejecución está justificada teóricamente, pues los resultados obtenidos
pueden generalizarse y servir de antecedentes para estudios similares 
relacionados a la motivación y el desempeño laboral. De esta manera, la 
presente investigación permitirá incrementar el conocimiento teórico
respecto a las variables estudiadas y la implicancia de éstas en la 
realidad empresarial. De igual forma, también es relevante teóricamente 
pues contribuye a la verificación de la validez y la confiabilidad de los 
instrumentos usados en la medición de la motivación y el desempeño 
laboral, lo cual es de mucha utilidad pues servirá de referencia y/o 
aplicación en futuros estudios relacionados.
Del mismo modo, su ejecución se encuentra justificada en la práctica, 
pues permitirá a la empresa conocer aquellos factores motivacionales que 
generan mayores estímulos en los trabajadores, para que al 
implementarlos en forma adecuada permitan consecuentemente alcanzar
un mejor desempeño laboral. De esta manera, se podrá resolver el 
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problema que en la actualidad afronta la empresa, con el fin de obtener 
una mejora sustancial en los resultados empresariales y de gestión. Por 
ello, servirá como herramienta para la toma de decisiones pues facilitara 
la ampliación de estímulos a los trabajadores en forma positiva para un 
desempeño apropiado.
Asimismo, posee justificación social pues permitirá fortalecer los 
comportamientos favorables de los trabajadores de la empresa lo cual 
también, tendrá repercusión en la mejor atención de sus clientes. Esto 
también favorecerá a la mejora de la operatividad en la empresa, siendo 
beneficiosa para los usuarios finales de sus servicios.
1.6. Hipótesis
Hipótesis de Trabajo Hi:
Hi: Existe relación significativa entre la motivación y el desempeño laboral 
del personal de la empresa Sanitel S.R.L. de Huaraz en el año 2017
Hipótesis Específicas Hi:
- Hi.1: Existe relación significativa entre los factores motivacionales y el 
cumplimiento de responsabilidades asignadas del personal de la 
empresa Sanitel S.R.L. de Huaraz en el año 2017
- Hi.2: Existe relación significativa entre los factores motivacionales y el 
dominio en la ejecución de tareas del personal de la empresa Sanitel 
S.R.L. de Huaraz en el año 2017
- Hi.3: Existe relación significativa entre los factores higiénicos y la 
potencialidad para el aprendizaje de nuevas tareas del personal de 
la empresa Sanitel S.R.L. de Huaraz en el año 2017
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Hipótesis Nula H0:
H0: No existe relación entre la motivación y el desempeño laboral del 
personal de la empresa Sanitel S.R.L. de Huaraz en el año 2017
1.7. Objetivos
Objetivo general:
Determinar la relación entre la motivación y el desempeño laboral del 
personal de la empresa Sanitel S.R.L. de Huaraz en el año 2017
Objetivos específicos:
- Establecer la relación entre los factores motivacionales y el
cumplimiento de responsabilidades asignadas del personal de la 
empresa Sanitel S.R.L. de Huaraz en el año 2017
- Identificar la relación entre los factores motivacionales y el dominio 
en la ejecución de tareas del personal de la empresa Sanitel S.R.L. 
de Huaraz en el año 2017
- Identificar la relación entre los factores higiénicos y la potencialidad 
para el aprendizaje de nuevas tareas del personal de la empresa 





II.       MÉTODO
2.1. Diseño de investigación
El diseño de la investigación es no experimental mientras que el nivel de 
investigación es correlacional.
Por el tipo de estudio es aplicada, mientras que por el enfoque es 
cuantitativo.
Asimismo, es transversal pues la recolección de la información se realizó 
en un solo momento.
Ox 
M                r       
Oy 
M : Sanitel S.R.L.
Ox : Motivación 
Oy : Desempeño Laboral
r : Relación.
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2.3. Población y muestra
Población censal
La investigación fue llevada a cabo en la empresa Sanitel S.R.L., y la 
población examinada estuvo conformada por la totalidad de los 
trabajadores pertenecientes a dicha empresa, los cuales son 35 
trabajadores. 
Muestra: 
La muestra del presente estudio fue de 35 trabajadores, dado el 
tamaño de población. De esta manera se vio conveniente realizar un 
muestreo censal pues la población se considero finita. Asimismo, 
porque todos los trabajadores de Sanitel S.R.L. estuvieron aptos para 
brindar la información necesaria para desarrollar la investigación.
Muestreo: No probabilístico y por conveniencia, porque los sujetos 
son seleccionados dada la conveniente de accesibilidad y proximidad 
que se tuvo hacia ellos, en este caso fueron 35 trabajadores, porque 
era difícil poder llegar a todos, ya que se encontraban laborando en 
las otras sucursales alejadas y no se les podía interrumpir.
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 
confiabilidad
La técnica empleada fue la encuesta que permitió conocer las 
opiniones de las personas en relación al objeto de estudio y ayudó a 
determinar la valoración de cada variable.
Esta técnica se consideró oportuna en la investigación, pues permitió
recopilar la información relevante de la muestra definida, la cual
permitió explicar los fenómenos asociados a nuestro objeto de 
investigación.
El cuestionario fue el instrumento utilizado para recolectar datos, pues
ayudó a recoger información a través de una sucesión de 
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interrogantes referidas a las actividades internas que realiza la 
empresa.
Se uso el siguiente cuestionario:
- Cuestionario de Motivación y Desempeño Laboral validado por 
expertos. 
Escala de medición: 
Se uso la Escala Ordinal para ambas variables en estudio, pues se 
estableció niveles en cuanto a la Selección de Personal, los cuales 
fueron: Inadecuado, Medianamente Adecuado y Adecuado. De igual 
manera para el Desempeño Laboral, fueron: Inadecuado, 
Medianamente Adecuado y Adecuado.



























Fuente: Elaboración propia, 2017
Validez y confiabilidad
El cuestionario de Motivación y Desempeño Laboral fue validado a 
través del juicio de expertos, quienes fueron tres profesionales 
especializados en el tema (dos especialistas y un metodólogo), con el
fin de que el cuestionario sea el adecuado. Por lo tanto, se realizó el 
análisis de Validez de Contenido.
Asimismo, Hernández, Fernández y Baptista (2014) mencionan que 
“la confiabilidad refiere a la precisión de un instrumento de medición, 
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debido a la existencia de una repetición constante, estable de 
medida” (p. 294). En tal sentido, para la evaluación de la confiabilidad 
de los instrumentos de investigación se aplicó la técnica del Alfa de 
Cronbach y para ello, se aplico una encuesta piloto a 6 personas con 
el fin de determinar el valor del Alfa de Cronbach resultando una 
confiabilidad de 0.836 lo cual permite decir que el instrumento 
empleado en la prueba piloto para medir, es un nivel aceptable de 
confiabilidad.
Alfa de Cronbach
Hernández, Fernández y Baptista (2014) aducen que:
El coeficiente alfa de Cronbach puede tomar valores entre 0 y 1, 
donde: 0 significa confiabilidad nula y 1 representa confiabilidad 
total. Esta técnica supone que los ítems están correlacionados 
positivamente unos con otros pues miden en cierto grado una 
entidad en común. De no ser así, no hay razón para creer que 
puedan estar correlacionados con otros ítems que pudiesen ser 
seleccionados, por lo que no podría haber una relación entre la 
prueba y otra similar (p. 304).
El cálculo de la confiabilidad se presenta en anexos
Se calculó así:
Donde:
Es el número de preguntas o ítems, el cual fue de 24 preguntas.
/ - 1 fue de 1.04
 Es la sumatoria de la varianza del ítem i, el cual fue de 9.5
Es la varianza de los valores totales observados, el cual fue de 
47.5.
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De la operatividad de los valores, el Alfa de Cronbach fue  = 0,835
2.5. Métodos de análisis de datos
Por ser una investigación correlacional, se consideró utilizar la 
estadística descriptiva e inferencial.
El análisis de datos se realizó posteriormente a la aplicación del 
cuestionario, después de ello se codificó cada uno de los 
cuestionarios asignándole un número. Con los datos obtenidos se 
elaboró una base de datos usando software especializado.
Se utilizó la Estadística Descriptiva que trata del recuento, 
ordenación y clasificación de los datos obtenidos. Se construyeron 
tablas y se representaron gráficos para simplificar la complejidad de 
los datos intervinientes. Asimismo, se representó visualmente el
conjunto de datos correspondientes a las variables estudiadas 
utilizando la distribución de frecuencias y los gráficos:
Distribución de Frecuencias: Se mostró la información de forma 
tabulada, detallada y ordenada, permitiendo un análisis rápido y 
objetivo de las variables en estudio así como de las dimensiones que 
lo conforman. De esta manera, los datos fueron estudiados en Tablas 
y Tablas de Contingencia calculando la frecuencia y porcentajes.
Gráficos: Se consideró conveniente presentar la información 
recolectada en gráficos de dos ejes, considerando los porcentajes y 
las respectivas leyendas. También, se realizó el análisis de estos, de 
acuerdo a los objetivos de la investigación.
Además se utilizó la Estadística Inferencial, a través de la prueba 
estadística denominada prueba de Chi Cuadrado, que permitió 
realizar la prueba de hipótesis, utilizando un nivel de significancia de 
0.05 y un nivel de confianza de 95%, cuyo valor calculado fue de 
13.38 con un nivel de significancia de 0.010.
62
De la misma manera, se utilizó software especializado para el 
tratamiento de los datos. Luego de la compilación de una base de 
datos con la información de la encuesta se procedió a su análisis y 
presentación. Los programas estadísticos utilizados fueron: Statistical 
Package for the Social Sciences (SPSS) versión SPSS19 y Microsoft 
Office Excel 2013.
2.6.  Aspectos éticos
Los datos e información que se obtuvieron a través de la presente 
investigación no fueron manipulados para ofrecer información que 
previamente fue definida. Por el contrario, se respeto los principios de 
originalidad y de veracidad, en todos los aspectos referidos a la 
investigación.
Asimismo, se solicitó el consentimiento informado del Gerente 
General de la empresa Sanitel S.R.L. donde autorizaba la realización 
de las actividades pertinentes que ayudaron a lograr los objetivos de 
la investigación.
Luego del permiso solicitado se procedió a explicar al personal sobre 
su participación en la investigación, resguardando la identidad de 
cada encuestado y la confidencialidad de los datos obtenidos que 







3.1. Tratamiento de los Resultados
La encuesta se realizo el día 19 del mes de setiembre, a las 09 p. m., a 
los 35 trabajadores de la empresa Sanitel S.R.L., donde se procedió a 
aplicar el Cuestionario de Motivación y Desempeño Laboral en un mismo 
día. El proceso fue de esta manera: Se les comunicó a los encuestados 
sobre el objetivo del cuestionario y sobre el uso que se dará a los datos, 
así mismo sobre la participación voluntaria. Asimismo, el investigador
hizo de conocimiento a los participantes las características de la 
investigación que puedan influir en su decisión de participar. De esta 
manera, en coordinación con el Gerente General de la empresa se 
coordinó un solo día para recojo de la información, decidiéndose que la 
mejor hora para la aplicación del cuestionario seria la hora de ingreso del 
personal de la empresa. Consecuentemente, se concreto una reunión 
previa al inicio de labores donde el Gerente General comunico al 
personal que con el fin de contribuir con la investigación procedieran a 
realizar el correspondiente cuestionario de Motivación y Desempeño 
Laboral, y que para ello el investigador procedieran a explicar el método 
de trabajo. Culminado el levantamiento de la información se procedió a 
finalizar la reunión, y los trabajadores iniciaron su jornada normal de 
trabajo.
3.2. Resultados Según los Objetivos de Estudio
3.2.1 Resultado Respecto al Objetivo General
Objetivo General: Determinar la relación entre la motivación y el desempeño 
laboral del personal de la empresa Sanitel S.R.L. de Huaraz en el año 2017















































Fuente: Elaboración Propia en Base a los Datos de la Investigación, 2017
De la tabla 2, respecto a la motivación y al desempeño laboral se ha obtenido 
que un 40% se encuentra en el nivel inadecuado, un 29% en un nivel 
medianamente adecuado y un 3% en un nivel adecuado. 
Bajo esta perspectiva, la motivación no se está proporcionando 
adecuadamente en la empresa Sanitel S.R.L., lo cual genera que también el 
desempeño laboral sea inadecuado, pues la empresa no brinda 
apropiadamente los estímulos intrínsecos y extrínsecos que permitan 
estimular a su personal. Esta situación genera que los trabajadores no le 
otorguen la importancia debida a su labor y consecuentemente los 
rendimientos se vean disminuidos.
Figura 1. Motivación y Desempeño Laboral. 
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Tabla 3. Prueba de la Hipótesis General de Motivación y Desempeño 
Laboral
MOTIVACIÓN Y DESEMPEÑO LABORAL
Chi Cuadrado X2Calculado 13.38
gl 4
Sig. Asintótica (Bilateral) 0.010
Número de Casos Válidos 35
Fuente: Elaboración Propia en Base a los Datos de la Investigación
El valor de Chi Cuadrado de 13.38 con 4 grados de libertad y un nivel de 
significación de 0.010 pertenece a la región de rechazo de la hipótesis nula 
(H0) y por lo tanto, se acepta la hipótesis de trabajo (H1). 
En la tabla 3, como el X2Calculado= 13.38 > X
2
Teórico= 9.488; indica que, de 
acuerdo a la regla establecida de rechazo y aceptación, se rechaza la 
hipótesis nula (H0) y se acepta la hipótesis alternativa (H1), de manera que se 
confirma que: Existe relación directa entre la motivación y el desempeño 
laboral del personal de la empresa Sanitel S.R.L. de Huaraz en el año 2017.
Nivel de confianza
El nivel de confianza con el cual se trabajó la investigación es del 95%.
Determinación del valor calculado del estadístico Chi-cuadrado
Para obtener el valor de Chi-cuadrado una vez que se ha formulado la tabla 
de frecuencia observada y se ha establecido el nivel de confianza para la 
prueba, se procede a la aplicación de la siguiente fórmula:
X2Calculado = 13.38
Determinación del valor crítico de Chi-cuadrado
Como se mencionó anteriormente se trabajará con un nivel de confianza de 
95%, por lo tanto el nivel de significancia es de 5% (0.05), los pasos para 
hallar los grados de libertad son los siguientes:
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Figura 2: Figura de Distribución de Chi cuadrado
Comparación del Chi-cuadrado Calculado con el Valor Crítico
Por teoría si el valor calculado es mayor que el valor de tabla, entonces se 
acepta la hipótesis de investigación. En nuestro caso como el X2Calculado= 
13.38 es mayor al X2Teórico= 9.487; entonces podemos afirmar que la 
Motivación se relaciona directamente con el Desempeño Laboral.
3.2.2 Resultado Respecto a los Objetivos Específicos
Objetivo Especifico N° 1: Establecer la relación entre los factores 
motivacionales y el cumplimiento de responsabilidades asignadas del 
personal de la empresa Sanitel S.R.L. de Huaraz en el año 2017


























































Fuente: Elaboración Propia en Base a los Datos de la Investigación, 2017
De la tabla 4, respecto a los factores motivacionales y el cumplimiento de 
responsabilidades asignadas se ha obtenido que un 40% se encuentra en el 
nivel inadecuado, un 9% en un nivel adecuado y un 6% en un nivel 
medianamente adecuado. 
Bajo esta perspectiva, los factores motivacionales gestionados 
inadecuadamente como la no implicancia del personal en el logro de metas, el
realizar tareas rutinarias, los desempeño sobresalientes que no son
reconocidos por los mandos superiores, y la escasa oportunidad de 
desarrollar profesionalmente dentro de la empresa, genera que el personal no 
alcance las metas establecidas y consecuentemente que el desempeño 
laboral también sea inadecuado. En tal sentido, si la empresa no brinda 
apropiadamente los estímulos intrínsecos y extrínsecos que permitan 
estimular a su personal generará que los trabajadores no le otorguen la 
importancia debida a su labor y consecuentemente los rendimientos se verán
disminuidos.
Figura 3. Factores Motivacionales y Cumplimiento de Responsabilidades 
Asignadas
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Tabla 5. Prueba de la Hipótesis Especifica 1 - Factores Motivacionales y 
Cumplimiento de Responsabilidades Asignadas
FACTORES MOTIVACIONALES Y 
CUMPLIMIENTO DE 
RESPONSABILIDADES ASIGNADAS
Chi Cuadrado X2Calculado 10.62
gl 4
Sig. Asintótica (Bilateral) 0.031
Número de Casos Válidos 35
Fuente: Elaboración Propia en Base a los Datos de la Investigación
El valor de Chi Cuadrado de 10.61 con 4 grados de libertad y un nivel de 
significación de 0.031 pertenece a la región de rechazo de la hipótesis nula 
(H0) y por lo tanto, se acepta la hipótesis específica 1 (Hi.1). 
En la tabla 5, como el X2Calculado= 10.62 > X
2
Teórico= 9.488; indica que, de 
acuerdo a la regla establecida de rechazo y aceptación, se rechaza la 
hipótesis nula (H0) y se acepta la hipótesis especifica 1 (Hi.1).
Figura 4: Figura de Distribución de Chi cuadrado
Comparación del Chi-cuadrado Calculado con el Valor Crítico
Por teoría si el valor calculado es mayor que el valor de tabla, entonces se 
acepta la hipótesis especifica 1. En nuestro caso como el X2Calculado= 10.61 es 








Se acepta la hipótesis 
especifica 1 Hi.1
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significativa entre los factores motivacionales y el cumplimiento de 
responsabilidades asignadas del personal de la empresa Sanitel S.R.L. de 
Huaraz en el año 2017.
Objetivo Especifico N° 2: Identificar la relación entre los factores 
motivacionales y el dominio en la ejecución de tareas del personal de la 
empresa Sanitel S.R.L. de Huaraz en el año 2017
Tabla 6. Factores Motivacionales y Dominio en la Ejecución de Tareas













































Fuente: Elaboración Propia en Base a los Datos de la Investigación, 2017
De la tabla 6, respecto a los factores motivacionales y al dominio en la 
ejecución de tareas se ha obtenido que un 40% se encuentra en el nivel 
inadecuado, un 26% en un nivel medianamente adecuado y un 3% en un nivel 
adecuado. 
Bajo esta perspectiva, los factores motivacionales gestionados 
inadecuadamente como la no implicancia del personal en el logro de metas, la 
realización de tareas sin mayores desafíos, la falta de reconocimiento a los 
desempeños sobresalientes y el limitado progreso en la carrera profesional 
que ofrece la empresa genera que los trabajadores no se preocupen en 
mejorar sus competencias personales, y consecuentemente, que ejecuten 
parcialmente sus labores. De esta manera, se ve disminuido el rendimiento 
general de la empresa.
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Figura 5. Factores Motivacionales y Dominio en la Ejecución de Tareas
Tabla 7. Prueba de la Hipótesis Especifica 2 - Factores Motivacionales y 
Dominio en la Ejecución de Tareas
FACTORES MOTIVACIONALES Y DOMINIO 
EN LA EJECUCIÓN DE TAREAS
Chi Cuadrado X2Calculado 13.00
gl 4
Sig. Asintótica (Bilateral) 0.011
Número de Casos Válidos 35
Fuente: Elaboración Propia en Base a los Datos de la Investigación
El valor de Chi Cuadrado de 13.00 con 4 grados de libertad y un nivel de 
significación de 0.031 pertenece a la región de rechazo de la hipótesis nula 
(H0) y por lo tanto, se acepta la hipótesis específica 2 (Hi.2). 
En la tabla 7, como el X2Calculado= 13.00 > X
2
Teórico= 9.488; indica que, de 
acuerdo a la regla establecida de rechazo y aceptación, se rechaza la 
hipótesis nula (H0) y se acepta la hipótesis especifica 2 (Hi.2).








Se acepta la hipótesis 
especifica 1 Hi.2
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Comparación del Chi-cuadrado Calculado con el Valor Crítico
Por teoría si el valor calculado es mayor que el valor de tabla, entonces se 
acepta la hipótesis especifica 2. En nuestro caso como el X2Calculado= 13.00 es 
mayor al X2Teórico= 9.487; entonces podemos afirmar que: Existe relación 
significativa entre los factores motivacionales y el dominio en la ejecución de 
tareas del personal de la empresa Sanitel S.R.L. de Huaraz en el año 2017
Objetivo Especifico N° 3: Identificar la relación entre los factores higiénicos y 
la potencialidad para el aprendizaje de nuevas tareas del personal de la 
empresa Sanitel S.R.L. de Huaraz en el año 2017.
Tabla 8. Factores Higiénicos y Potencialidad Para el Aprendizaje de 
Nuevas Tareas














































Fuente: Elaboración Propia en Base a los Datos de la Investigación, 2017
De la tabla 8, respecto a los factores higiénicos y a la potencialidad para el 
aprendizaje de nuevas tareas se ha obtenido que un 43% se encuentra en el 
nivel inadecuado, un 20% en un nivel medianamente adecuado y un 3% en un 
nivel adecuado. 
En tal sentido, los factores higiénicos que no son proporcionados en forma 
oportuna en la empresa, o que estando presentes se encuentren en pésimas
condiciones, de modo que también reducirán el estimulo del trabajador 
respecto al aprendizaje de nuevos métodos de trabajo o la adquisición de 
nuevos conocimientos a fin de mejorar sus labores. Asimismo, también juega 
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un rol importante las restricciones que ejerce la empresa respecto a nuevos 
conocimientos que pudieran ser llevados a la práctica.
Figura 7: Factores Higiénicos y Potencialidad Para el Aprendizaje de 
Nuevas Tareas
Tabla 9. Prueba de la Hipótesis Especifica 3 - Factores Higiénicos y 
Potencialidad Para el Aprendizaje de Nuevas Tareas
FACTORES HIGIENICOS Y 
POTENCIALIDAD PARA EL APRENDIZAJE 
DE NUEVAS TAREAS
Chi Cuadrado X2Calculado 11.04
gl 4
Sig. Asintótica (Bilateral) 0.026
Número de Casos Válidos 35
Fuente: Elaboración Propia en Base a los Datos de la Investigación
El valor de Chi Cuadrado de 11.04 con 4 grados de libertad y un nivel de 
significación de 0.031 pertenece a la región de rechazo de la hipótesis nula 
(H0) y por lo tanto, se acepta la hipótesis específica 3 (Hi.3). 
En la tabla 9, como el X2Calculado= 11.04 > X
2
Teórico= 9.488; indica que, de 
acuerdo a la regla establecida de rechazo y aceptación, se rechaza la 
hipótesis nula (H0) y se acepta la hipótesis especifica 3 (Hi.3).
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Figura 8: Figura de Distribución de Chi cuadrado
Comparación del Chi-cuadrado Calculado con el Valor Crítico
Por teoría si el valor calculado es mayor que el valor de tabla, entonces se 
acepta la hipótesis especifica 3. En nuestro caso como el X2Calculado= 11.04 es 
mayor al X2Teórico= 9.487; entonces podemos afirmar que: Existe relación 
significativa entre los factores higiénicos y la potencialidad para el aprendizaje 
de nuevas tareas del personal de la empresa Sanitel S.R.L. de Huaraz en el 
año 2017
3.3. Resultados Descriptivo
Tabla 10. Tipo de Género de los Trabajadores de Sanitel S.R.L. de Huaraz 
en el año 2017.
FEMENINO MASCULINO Total
Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %
Género 26 74% 9 26% 35 100%
Fuente: Elaboración Propia en Base a los Datos de la Investigación
En la tabla 10, se muestra que 74% de los trabajadores pertenecen al género 








Se acepta la hipótesis 
especifica 1 Hi.3
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De este modo, se puede deducir que la empresa tiene preferencia en la 
contratación no equitativa de género evidenciándose una fuerte inclinación 
hacia el personal femenino, pues lo consideran como ventaja la personalidad 
de las mujeres quienes son más cordiales que los hombres durante las 
interacciones sociales.
Figura 9. Tipo de Género de los Trabajadores de Sanitel S.R.L. de Huaraz 
en el año 2017.
Tabla 11. Edades de los Trabajadores de Sanitel S.R.L. de Huaraz en el 
año 2017.
Entre 18 y 23 años Entre 24 y 28 años Más de 28 Total
Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %
Edad 33 94% 2 6% 0 0% 35 100%
Fuente: Elaboración Propia en Base a los Datos de la Investigación
En la tabla 11, se observa que la mayor parte de los trabajadores 
pertenecientes a la empresa tienen edades que oscilan entre 18 y 23 años, 
representando el 94% del total, mientras que el 6% menciona tener edades 
entre 24 y 28 años, no habiendo trabajadores con edades mayores a 28 años. 
De esta manera, se puede afirmar que la juventud es un factor determinante 
para la comercialización de equipos celulares y similares pues la energía y el 
permanente  contacto con el internet y sus redes hacen que los trabajadores 
puedan tener mayores probabilidades de éxito para la comercialización y 
atención de clientes. Si bien es cierto la edad mínima para poder laborar en la 
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empresa es de 18 años, no obstante cada vez son más las personas con 
edades por debajo de los 18 años quienes buscan entrar a laborar en la 
empresa por la poca experiencia laboral que se requiere para desempeñar las 
funciones del puesto.
Figura 10. Edades de los Trabajadores de Sanitel S.R.L. de Huaraz en el 
año 2017.
Tabla 12. Grado de Instrucción de los Trabajadores de Sanitel S.R.L. de 
Huaraz en el año 2017.
Primaria Secundaria Técnico Superior Total
Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %
Grado de 
Instrucción
0 0% 22 63% 10 29% 3 9% 35 100%
Fuente: Elaboración Propia en Base a los Datos de la Investigación
En la tabla 12, se observa que la mayor parte de los trabajadores solo han 
culminado sus estudios secundarios pues representan el 63%, mientras que 
el 29% tienen formación técnica y solo un 9% se encuentra cursando estudios 
universitarios. 
De esta manera, coincide con las edades juveniles de los trabajadores y es 
coherente con la formación secundaria del personal. Si bien es cierto, que las 
edades importan poco al momento de buscar el cumplimiento de metas, no 
obstante, determinadas empresas y metas como el caso de ventas exigen 
que el personal tenga mayor fuerza física y emocional para salir airoso.
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Figura 11. Grado de Instrucción de los Trabajadores de Sanitel S.R.L. de 
Huaraz en el año 2017.
Tabla 13. Motivación en Sanitel S.R.L. de Huaraz en el año 2017.
INADECUADO MEDIANAMENTE ADECUADO ADECUADO Total
Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %
MOTIVACIÓN 18 51% 14 40% 3 9% 35 100%
Fuente: Elaboración Propia en Base a los Datos de la Investigación
En la tabla 13, con respecto a la motivación se observa que un 51% señalan 
como inadecuado, 40% como nivel medianamente adecuado mientras que 
9% como nivel adecuado.
En tal sentido, los trabajadores perciben que la motivación en la empresa no 
es la mejor, y por ello, realizan el trabajo sin ningún estimulo, evidenciándose 
esto en la alta rotación que experimenta la empresa. Por otro lado consideran 
que los factores higiénicos simplemente reducen la insatisfacción mas no 
proporcionan estímulos que permitan realizar sus labores con mayor 
entusiasmo.
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Figura 12: Motivación en Sanitel S.R.L. de Huaraz en el año 2017.





Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %
DESEMPEÑO 
LABORAL
18 51% 14 40% 3 9% 35 100%
Fuente: Elaboración Propia en Base a los Datos de la Investigación
En la tabla 14, con respecto al desempeño laboral se observa que el 51%
señala que el nivel es inadecuado, mientras que un 40% señalan como 
medianamente adecuado y un 9% como adecuado.
Por esta razón, los resultados globales de la empresa van disminuyendo pues
los trabajadores no ejecutan sus labores de manera satisfactoria. En tal 
sentido, solo hacen sus labores del día a día sin realizar mayores 
proyecciones, de forma rutinaria, lo cual genera que se sientan fastidiados y 
cambien de trabajo frecuentemente.
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Figura 13. Desempeño Laboral en Sanitel S.R.L. de Huaraz en el año 
2017.






Motivación Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %
FACTORES MOTIVACIONALES 
(CONTENIDO DEL CARGO)
18 51% 12 34% 5 14% 35 100%
Fuente: Elaboración Propia en Base a los Datos de la Investigación
De la tabla 15, respecto a los factores motivacionales, 51% considera que 
está en un nivel inadecuado,  mientras que para un 34% se encuentra en un 
nivel medianamente adecuado y para un 14% se encuentra en un nivel 
adecuado. 
En tal sentido, los trabajadores mencionan que la empresa no proporciona 
estímulos adecuados para un mejor desempeño. Es decir las tareas que 
realizan no motivan a seguir realizándolas pues son rutinarias y no conllevan 
desafíos, tampoco se brindan reconocimientos por un buen desempeño. 
Asimismo, se descuida también, la planificación de la carrera del trabajador, y 
bajo esta perspectiva no se puede delegar mayores responsabilidades en la 
persona pues no realiza los meritos necesarios para asignarle nuevas y 
mayores responsabilidades.
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Figura 14: Factores Motivacionales en Sanitel S.R.L. de Huaraz en el año 
2017.
Tabla 16. Factores Higiénicos en Sanitel S.R.L. de Huaraz en el año 2017.
INADECUADO MEDIANAMENTE ADECUADO ADECUADO Total





22 63% 10 29% 3 9% 35 100%
Fuente: Elaboración Propia en Base a los Datos de la Investigación
En la tabla 16, se aprecia con respecto a los factores higiénicos, que el 63% 
lo considera como inadecuado, 29% en un nivel medianamente adecuado y 
solo un 9% en un nivel adecuado.
Esto nos clarifica el escenario de esta empresa, pues proporciona datos 
respecto al débil acondicionamiento físico de las instalaciones de la empresa. 
Asimismo, las relaciones interpersonales en algunos casos no son las 
mejores. No obstante, es en el aspecto remunerativo donde radican los 
mayores problemas, pues son muchos los jóvenes que decidieron marcharse 
de la empresa a la menor oportunidad posible con el fin de conseguir mayores 
ingresos.
81
Figura 15: Factores Higiénicos en Sanitel S.R.L. de Huaraz en el año 
2017.
Tabla 17. Cumplimiento de Responsabilidades Asignadas en Sanitel 









24 69% 6 17% 5 14% 35 100%
Fuente: Elaboración Propia en Base a los Datos de la Investigación
En la tabla 17, se aprecia con relación al cumplimiento de responsabilidades 
asignadas que para el 69% del total esta en un nivel inadecuado, mientras 
que para un 17% se encuentra en un nivel medianamente adecuado y para un 
14% es adecuado.
Para ello, es necesario comprender que los trabajadores intentan ser lo más 
efectivos posible a fin de cumplir a cabalidad con las metas de venta
establecidas. De esta manera, también se esfuerzan por cumplir los objetivos 
trazados no porque se sienten motivados hacia ello sino por temor a quedarse 
sin empleo, pues de ello, también dependerá el desempeño general de la 
empresa y el logro de los objetivos propuestos. Es decir, si no lo hacen, la 
empresa podría quedarse en quiebra y no poder solventar los salarios de 
personal y dejar sin sus empleos a los trabajadores de la empresa.
De este modo, la mayoría de trabajadores afirman que ante la continua 
rotación del personal frecuentemente les asignan las responsabilidades que 
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desempeñaba el trabajador que decide abandonar la empresa. No obstante, 
el nivel remunerativo permanece, representando un factor de no satisfacción 
pues con la misma remuneración realizan mayores tareas, causando 
frustración cuando no logran ejecutarlas en su totalidad dado el tiempo que 
disponen.
Figura 16: Cumplimiento de Responsabilidades Asignadas en Sanitel 
S.R.L. de Huaraz en el año 2017.
Tabla 18. Dominio en la Ejecución de Tareas en Sanitel S.R.L. de Huaraz 





Desempeño Laboral Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %
DOMINIO EN LA 
EJECUCIÓN DE TAREAS
19 54% 13 37% 3 9% 35 100%
Fuente: Elaboración Propia en Base a los Datos de la Investigación
En la tabla 18, respecto al dominio en la ejecución de tareas, 54% señala que 
esta en un nivel inadecuado, 37% en un nivel medianamente adecuado y 9% 
en un nivel adecuado.
Esto nos lleva a asumir que los trabajadores de la empresa están 
desactualizados respecto a las nuevas tendencias de conocimientos pues el 
rubro al cual pertenece la empresa así lo requiere. Del mismo modo, para la 
ejecución correcta de sus tareas, la empresa no dispone de procedimientos 
escritos actualizados, pues los pocos documentos que disponen también se 
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encuentran desactualizados. Esto da lugar a que los trabajadores no tengan 
un desempeño apropiado para ejecutar sus labores, y además, que perciban 
que la empresa no fomente la tenencia de las competencias necesarias 
mediante capacitaciones de forma que puedan ejecutar correctamente y en el 
menor tiempo posible los requerimientos del cliente.
Figura 17: Dominio en la Ejecución de Tareas en Sanitel S.R.L. de Huaraz 
en el año 2017.
Tabla 19. Potencialidad Para el Aprendizaje de Nuevas Tareas en Sanitel





Desempeño Laboral Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %
POTENCIALIDAD PARA 
EL APRENDIZAJE DE 
NUEVAS TAREAS
18 51% 11 31% 6 17% 35 100%
Fuente: Elaboración Propia en Base a los Datos de la Investigación
En la tabla 19, con relación a la potencialidad para el aprendizaje de nuevas 
tareas, para el 51% está en un nivel inadecuado, 31% en un nivel 
medianamente adecuado y solo 17% en un nivel adecuado.
Esta poca posibilidad de aprendizaje se ve reforzada mayormente por la poca 
motivación que tienen los trabajadores para aprender aspectos relacionados a 
la rutina de sus labores, pues consideran innecesario aprender mejores 
conocimientos para ejecutar tareas que consideran básicas y no desafiantes. 
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Es decir, en resumen no desean capacitarse pues consideran que la tarea 
que desempeñan no son lo suficientemente complejas como para desarrollar 
su potencial personal. En tal sentido, prefieren seguir ejecutando sus labores 
tal como lo venían haciendo sin importarle las nuevas tendencias respecto a 
ella. Asimismo, como el giro de la empresa se asocia frecuentemente con las 
personas e interactúa con ellas, la empresa no está exenta de los problemas 
que pudieran surgir, por lo cual es fundamental potenciar las habilidades del 
personal en manejo de conflictos y resolución de problemas. No obstante, en 
el tema de capacitaciones hay temor de que estas no logren los objetivos para 
el cual fueron diseñadas, razón por la cual los trabajadores no la miran con 
agrado.
Figura 18: Potencialidad Para el Aprendizaje de Nuevas Tareas en Sanitel 






Para realizar el análisis de los hallazgos efectuados ha sido necesario 
tomar en cuenta las investigaciones realizadas por otros investigadores 
respecto a las variables estudiadas, esto con el fin de apoyar o no los 
resultados de la investigación, las cuales han sido considerados en los 
antecedentes. 
En la investigación realizada se evidenció la existencia de una correlación 
significativa entre la motivación y el desempeño laboral, siendo el valor 
calculado de la prueba de Chi Cuadrado de 13.38, valor que es mayor al
valor crítico de 9.48, y con un nivel de significancia de 0.010 el cual es
menor a 0.05, lo cual determina que se rechaza la hipótesis nula y 
consecuentemente aceptada la hipótesis de trabajo: Existe relación 
directa entre la motivación y el desempeño laboral del personal de la 
empresa Sanitel S.R.L. de Huaraz en el año 2017. Dichos resultados, han 
permitido demostrar que Sanitel S.R.L. ha proporcionado una motivación
de personal inadecuada motivo por el cual ha experimentado un 
desempeño laboral inadecuado también. De esta manera, respecto al 
nivel de motivación y desempeño laboral en Sanitel S.R.L., un 40% se 
encuentra en el nivel inadecuado, un 29% en un nivel medianamente 
adecuado y un 3% en un nivel adecuado.
En tal sentido Sanitel S.R.L. ha tenido deficiencias en cuanto a la 
motivación proporcionada a sus trabajadores, por lo cual ha
experimentado un desempeño no apropiado durante el periodo estudiado, 
por lo cual se ha demostrado la relación directa entre ambas variables, 
después de la comprobación de la hipótesis planteada mediante la prueba 
de Chi Cuadrado. Consecuentemente, estos resultados concuerdan con
Enríquez (2014), quien en su tesis “Motivación y desempeño laboral de 
los empleados del Instituto de la Visión en México” concluye que entre 
mayor sea el grado de motivación también será mayor el desempeño 
laboral de los trabajadores. De esta manera, encontró que la variable 
grado de motivación explicó el 41.4% de la varianza de la variable 
dependiente nivel de desempeño, pues el valor de r2 fue igual a 0.414, 
valor que le permitió determinar la influencia lineal positiva y significativa
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entre ambas variables. De la misma manera, hay coincidencia con el 
aporte teórico de Newstrom (2011) quien señala la importancia de la  
motivación en el desempeño de las personas, pues afirma que “es el 
conjunto de fuerzas internas y externas que hacen que un empleado elija 
un curso de acción y se conduzca de ciertas maneras. Desde un punto de 
vista ideal, estas conductas se dirigirán al logro de una meta 
organizacional” (p. 107).), pues si la motivación en la empresa es la 
acertada ayudará a los resultados que se obtengan así como el 
desempeño individual del cada uno de los trabajadores Por ello, los 
resultados de la investigación anterior son similares con los resultados de 
nuestro estudio. Es decir, se evidencia la relación entre ambas variables.
Respecto a los factores motivacionales, los principales asociados al nivel 
inadecuado de motivación que presenta Sanitel S.R.L. son: El escaso
reconocimiento por las labores sobresalientes del trabajador, la tarea poco 
desafiante que realiza el personal de la empresa, la escasa planificación 
de la carrera profesional del empleado, pues no se ha establecido 
claramente las posiciones jerárquicas a seguir para que el trabajador se 
sienta desarrollado en la empresa, y la responsabilidad delegada hacia el 
trabajador pues frecuentemente el personal percibe que la empresa le 
delega mayores responsabilidades a raíz de la renuncia de otros 
trabajadores, aumentando su carga laboral sin modificar su nivel 
remunerativo. Del mismo modo, si el personal pierde algún tipo de 
mercadería que se encuentra bajo su responsabilidad por algún motivo 
ajeno a su control también debe resarcirlo, por lo cual los trabajadores 
demuestran apatía hacia su trabajo. Por ello, respecto a los factores 
motivacionales 51% considera que está en un nivel inadecuado,  mientras 
que un 34% se encuentra en un nivel medianamente adecuado y un 14% 
se encuentra en un nivel adecuado. En tal sentido, Delgado y Di (2010) en 
su tesis “La motivación laboral y su incidencia en el desempeño 
organizacional: Un estudio de caso”, concluyen que el desempeño del 
trabajador está asociado al esfuerzo realizado, siendo tal esfuerzo el 
resultado de su motivación. En tal sentido, mencionan que los objetivos 
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del desempeño deben encontrarse claramente definidos para que puedan 
ser alcanzados. Con respecto a la motivación y al desempeño laboral 
concluyen que la mayoría del personal estudiado obtuvo un bajo nivel de 
desempeño pues las actividades que realizan no se relacionan con el 
cargo que desempeñan. De este modo, tampoco se identifican con su 
ambiente laboral, y presentan deficiencias respecto al proceso decisorio 
pues es realizado de manera individual. De este modo, un 66,7% está de 
acuerdo en que asiste a su lugar de trabajo ya que se sienten motivados 
por el ambiente laboral, un 8,33% contesta sentirse motivado para 
desarrollar su crecimiento profesional, un 8,33% arrojan sentirse motivado 
a acudir al trabajo por cumplir sus necesidades y el 16,67% afirman no 
tener motivación alguna al momento de acudir a laborar en la Empresa
Multiviviendas, C.A. Por ello, las conclusiones a las cuales ha arribado el 
investigador son similares al demostrado por el antecedente de estudio 
realizado. Asimismo, Paúcar (2010) en su tesis “Factores motivacionales 
en la calidad de la gestión en el Instituto Superior Pedagógico Público 
Huaraz", concluye que hay relación potencialmente directa entre los 
factores motivacionales y la calidad de gestión. Vargas y Tito (2013) en su 
tesis “Impacto de la motivación y el liderazgo en el rendimiento laboral en 
una empresa de servicios de Lima Metropolitana” concluyen que la 
motivación de logro también está relacionada positiva y significativamente 
con el rendimiento laboral de dicha empresa.
Por otro lado, los factores higiénicos también son importantes para 
analizar, pues si bien estos no proporcionan motivación bajo el enfoque 
teórico de Herzberg, si son importantes reductores de insatisfacción. De 
este modo, en la empresa se evidencia el débil acondicionamiento físico, 
así como también, falencias respecto a las relaciones interpersonales 
internas, pues no son las mejores, y sobre todo la debilidad más 
importante es en cuanto a las remuneraciones que otorga la empresa, por 
el cual los trabajadores se marchan a la menor oportunidad de obtener 
mejores ingresos, pues consideran que el nivel remunerativo no está
acorde a las funciones que realizan y en algunos casos a los 
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proporcionados por otros competidores asociados al rubro. De esta 
manera, los datos analizados respecto a los factores higiénicos, permiten 
concluir que el 63% lo considera en un nivel inadecuado, 29% en un nivel 
medianamente adecuado y solo un 9% en un nivel adecuado. En la 
misma línea de pensamiento, Serrano (2016) en su tesis “Influencia de los 
factores motivacionales en el rendimiento laboral de los trabajadores Cas 
de la Municipalidad Distrital de Carabayllo”, concluye que los empleados 
no se sienten motivados pues no reciben estímulos de carácter 
económico ni tampoco consistencia en las metas planteadas. De esta 
manera, en cuanto al indicador acerca del motivación extrínseca, 
observamos que el 53.8% de la muestra obtuvo un nivel regular, el 34.6% 
fue bajo y solo el 11.5% obtuvo un nivel alto. En tal sentido, nuestro 
estudio también concuerda con sus resultados. Enríquez (2014) también 
afirma que los factores que influyen en el desempeño son el entorno 
laboral, trabajo en equipo y la seguridad e higiene, pues son considerados 
factores operativos y extrínsecos. En el mismo orden de ideas, Olvera 
(2013) en su tesis “Estudio de la motivación y su influencia en el 
desempeño laboral de los empleados administrativos del área comercial 
de la Constructora Furoiani Obras y Proyectos” afirma que los factores de 
motivación de mayor influencia en el personal son el salario y el 
reconocimiento, los cuales inciden en el desempeño laboral del personal 
administrativo del área comercial de la empresa constructora Furoiani.
En cuanto al cumplimiento de responsabilidades el nivel inadecuado de 
cumplimiento es alarmante. Si bien es cierto, en su mayoría se cumplen 
las metas de venta, no obstante, hay deficiencias respecto a la forma en 
que éstas se obtienen, y también, en relación a los demás objetivos, los 
cuales muchas veces no llegan a cumplirse por la poca motivación del 
personal. En ocasiones, el personal solo cumple con sus 
responsabilidades por el temor a quedarse sin empleo. De esta forma, en 
relación al cumplimiento de responsabilidades asignadas el 69% está en 
un nivel inadecuado, mientras que un 17% se encuentra en un nivel 
medianamente adecuado y un 14% en un nivel adecuado.
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Respecto al dominio para la ejecución de las tareas que se le delega al 
personal, se evidencia un nivel inadecuado, que es reflejo de una 
deficiente atención hacia el aprendizaje de las nuevas tendencias que 
exige el mercado. Si bien es cierto los jóvenes se encuentran actualizados 
respecto al uso de nuevas tecnologías y redes sociales, sin embargo, ello 
no es garantía de que se encuentren actualizados respecto a los 
procedimientos y demás exigencias del puesto laboral, pues al ser el 
rubro de la empresa un rubro altamente cambiante y competitivo, necesita 
que el personal se mantenga constantemente actualizado en cuanto a la 
correcta ejecución de las labores que demanda su puesto laboral. De esta 
manera, 54% señala que esta en un nivel inadecuado, 37% en un nivel 
medianamente adecuado y 9% en un nivel adecuado.
Finalmente, el nivel inadecuado del potencial para el aprendizaje de 
nuevas tareas está estrechamente asociado al poco interés de parte del 
personal en aprender nuevas formas y métodos de realizar su trabajo, 
pues consideran un esfuerzo irrelevante para una tarea que es poco 
desafiante. Esto pone en evidencia la poca innovación de conocimientos 
en la mayoría de procesos de trabajo en la empresa, pues los 
trabajadores no se preocupan por hacerlo dada su poca iniciativa en 
actualizar sus conocimiento, tornando de esta manera a la empresa en 
una con métodos tradicionales y poco flexibles. En tal sentido, prefieren 
seguir realizando sus actividades tal como lo estaban haciendo hasta 
ahora pues poseen cierto temor al cambio. En tal sentido, el 51% está en 
un nivel inadecuado, 31% en un nivel medianamente adecuado y solo 
17% en un nivel adecuado. Esto guarda relación con lo mencionado por 
Enríquez (2014) en su tesis “Motivación y desempeño laboral de los 
empleados del Instituto de la Visión en México” quien menciona que la 
habilidad es el resultado de la aptitud desarrollada por el entrenamiento y 
los recursos; y la motivación es el resultado derivado del deseo y el 
compromiso. Un desempeño elevado en cualquier trabajo se logra si las 






5.1. Se determinó la relación entre la motivación y el desempeño laboral, 
según el valor calculado de la prueba de Chi Cuadrado de 13.38 y 
un nivel de significancia de 0.010. De este modo, la motivación se 
relaciona directamente con el desempeño laboral, pues ha quedado 
demostrado que si hay una inadecuada motivación también se 
presenta un inadecuado desempeño en la empresa Sanitel S.R.L. 
(Tabla N° 02). El mismo análisis es posible y valido de forma inversa, 
pues, con una adecuada motivación también el desempeño laboral
será adecuado. Este análisis ha quedado demostrado al aceptar la 
hipótesis de trabajo, lo que consecuentemente ha llevado a concluir 
que Sanitel S.R.L. no está proporcionando una motivación 
adecuada. En tal sentido, respecto a la motivación y desempeño 
laboral se ha obtenido que un 40% se encuentra en el nivel 
inadecuado, un 29% en un nivel medianamente adecuado y un 3% 
en un nivel adecuado.
5.2. Se estableció la relación entre los factores motivacionales y el 
cumplimiento de responsabilidades asignadas del personal. Por ello, 
se evidencia la relación directa entre los factores motivacionales y el 
cumplimiento de responsabilidades asignadas del personal de la 
empresa Sanitel S.R.L., de modo que se demuestra que un 
inadecuado cumplimiento de responsabilidades es producto de la
inadecuada motivación proporcionada por la empresa. En tal razón, 
en cuanto a los factores motivacionales y el cumplimiento de 
responsabilidades asignadas del personal se ha obtenido que un 
40% se encuentra en el nivel inadecuado, un 9% en un nivel 
adecuado y un 6% en un nivel medianamente adecuado.
5.3. Se identifico la relación existente entre los factores motivacionales y 
el dominio en la ejecución de tareas. Si bien es cierto que los 
factores motivacionales son inadecuados en su mayoría (63%) 
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también se hace evidente que el dominio en la ejecución de tareas 
es inadecuado (54%). Esto conduce a demostrar la relación que 
experimentan, pues un inadecuado dominio para ejecutar las tareas 
es generado por no proporcionar una adecuada motivación en la 
empresa. De esta manera, respecto a los factores motivacionales y 
el dominio en la ejecución de tareas se ha obtenido que un 40% se 
encuentra en el nivel inadecuado, un 26% en un nivel medianamente 
adecuado y un 3% en un nivel adecuado.
5.4. Se identifico la relación entre los factores higiénicos y la 
potencialidad para el aprendizaje de nuevas tareas ha quedado 
demostrada, pues mientras más inadecuada sean los factores 
higiénicos proporcionados por la empresa también será inadecuado 
el interés del personal hacia el aprendizaje de nuevas tareas. De 
este modo, respecto a los factores higiénicos y a la potencialidad 
para el aprendizaje de nuevas tareas se ha obtenido que un 43% se 
encuentra en el nivel inadecuado, un 20% en un nivel medianamente 






A los propietarios de la empresa Sanitel S.R.L. de la ciudad de Huaraz, 
Ancash:
6.1. Se recomienda implementar estrategias motivacionales con el fin de 
mejorar el rendimiento laboral de los trabajadores. Dichas estrategias y 
acciones deberán plasmarse en un plan de motivación previamente 
consensuado y aprobado, con el fin de establecer claramente los 
objetivos a alcanzar mediante su ejecución y los plazos necesarios para 
ello. Mediante ello, se pretende asegurar un mejor desempeño y 
estimular a los trabajadores de la empresa a fin de alcanzar los objetivos 
trazados. Para ello, también se recomienda ofrecer sesiones de 
motivación laboral para todo el personal, en especial para aquellos con 
poder de decisión respecto al personal (Jefe de ventas, supervisores 
directos), quienes deben estimular a los trabajadores haciendo uso de 
diversos medios como palabras, gestos o acciones. De este modo, es 
necesario sistematizar un plan de reconocimientos que permita que los 
trabajadores sientan que su buen desempeño en el trabajo es apreciado 
por la empresa.
6.2. Se recomienda implantar metas realistas y alcanzables para los 
trabajadores, que no solo incluyan las metas de ventas, sino los demás 
aspectos relacionados a sus labores. Asimismo, hacer uso de los 
reconocimientos por desempeño sobresaliente, clarificar los problemas 
existentes respecto a las relaciones interpersonales para el 
favorecimiento de un mejor ambiente laboral interno, y una mejor 
planificación de las tareas inherentes al puesto laboral y las 
responsabilidades asignadas siendo indispensable para ello revisar las 
tareas que llevan a cabo actualmente los trabajadores de la empresa. 
Asimismo, es necesario planificar adecuadamente la carrera profesional 
de los trabajadores, en bien de un desempeño laboral superior y 
consecuentemente de un mejor compromiso de este con la empresa.
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6.3. Se recomienda mejorar las instalaciones de los locales donde los 
trabajadores desarrollan sus actividades, así como mejorar el nivel 
remunerativo con el fin de evitar mayor rotación de personal. También, 
tener mayor flexibilidad respecto a la rigidez de las políticas de la 
empresa, sobre todo de aquella relacionada a las devoluciones y 
reintegros.
6.4. Se deberá tener mayor énfasis en la gestión de las personas de la 
empresa a fin de diseñar estrategias que permitan su retención mediante 
uso de los factores motivacionales para un adecuado desempeño. Para 
ello, es necesario comprender que las personas constituyen el principal 
activo de la empresa y no meramente un recurso adicional. En tal 
sentido, se debe fomentar talleres de sensibilización para los directivos 
con el fin de que comprendan el valor del potencial humano y no solo un 
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Anexo 3: Instrumento de Recolección de Datos
UNIVERSIDAD “CÉSAR VALLEJO”
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACIÓN
I. INSTRUCCIONES: Estimado encuestado sírvase a marcar con (X) las alternativas que considere correcta. 
De la información proporcionada depende el éxito de nuestra investigación. La encuesta es estrictamente 
confidencial.
II. DATOS DE INFORMACIÓN
1. Género :      F                M 
2. Edad : Menor de 18      Entre 19 y 23 años             Entre 24 y 28 años    Más de 28 años














¿Para realizar sus labores prefiere fijar y 
alcanzar metas realistas?
2
¿Disfruta con la satisfacción de culminar una 
labor que al inicio consideraba difícil?
3
¿La empresa contempla además de la 
remuneración económica, otras formas de 
incentivos no monetarias para motivar al 
personal?
4
¿La naturaleza de las tareas que realiza le 
motiva a seguir desempeñándolas?
5
¿Cree que la empresa le proporciona 
oportunidades de crecimiento económico y 
profesional?
6 ¿Le asignan nuevas responsabilidades?
7
¿Consideras que tu remuneración es acorde a 
las funciones y responsabilidades que realizas 
y tienes?
8
¿Considera que en la empresa hay facilidad 
para relacionarse socialmente en el trabajo?
9
¿Considera que su jefe inmediato tiene 
buenas relaciones laborales con Ud.?
10
¿Sus subordinados mantienen buenas 
relaciones laborales con Ud.?
11
¿Está de acuerdo con el estilo de 
administración que tiene la empresa?
12
¿Las condiciones del área de trabajo 
(distribución, climatización, iluminación, 
ventilación, decoración y similares) le facilitan 
sus actividades diarias?
13
¿En el último trimestre ha cumplido totalmente 
con las metas que le fueron establecidas?
CUESTIONARIO DE MOTIVACIÓN Y DESEMPEÑO LABORAL DIRIGIDO A LOS TRABAJADORES DE LA 














¿Considera que las acciones para alcanzar 
los objetivos están bien definidas?
15
¿Considera que la cantidad de actividades 
son las adecuadas para que pueda realizarla 
dentro de las horas de trabajo establecidas?
16
¿Cuándo realiza su trabajo de un modo 
eficiente (con menos recursos en tiempo y 
dinero) su esfuerzo es reconocido por la 
empresa?
17
¿La empresa dispone de procedimientos y 
similares donde se especifican claramente 
sus funciones y actividades las cuales está 
obligado a desempeñar?
18
¿Considera que el puesto que desempeña le 
permitirá mejorar sus competencias 
personales?
19
¿Considera que tiene el dominio técnico y el 
conocimiento adecuado para un desempeño 
adecuado de su trabajo?
20
¿Sus compañeros de trabajo le hacen 
consultas frecuentemente sobre las 
actividades que no pueden desarrollar?
21
¿La empresa le brinda la formación necesaria 
para que pueda desempeñar correctamente 
su trabajo?
22
¿Cree qué cuándo la empresa implanta una 
nueva aplicación informática, nuevos 
procedimientos, etc. la formación que recibe 
para utilizarlos es suficiente?
23
¿Su jefe inmediato realiza críticas u opiniones 
constructivas sobre su trabajo, que le ayude a 
mejorar y desempeñarse mejor?
24
¿Su jefe le involucra en la solución a los 
problemas de su equipo de trabajo?






Anexo 4: Tabla de Especificaciones
TABLA DE ESPECIFICACIONES 
Motivación y Desempeño Laboral
I. Datos Informativos:
- Autor : Bach. Sánchez Nieto Michael Carlín
- Tipo de instrumento : Escala de Likert
- Niveles de aplicación : Trabajadores de la Empresa Sanitel S.R.L.
- Administración : Individual
- Duración : 30 minutos
- Materiales : Hoja impresa, lapicero.
- Responsable de la aplicación : Autor
II. Descripción y propósito:
El instrumento consta 24 ítems de opinión con alternativas que miden el grado en que el encuestado está de acuerdo con la afirmación presentada, cuyo 
propósito es conocer la motivación y el desempeño laboral en la empresa Sanitel S.R.L. con la finalidad de establecer la correlación existente entre 
ambas.
III. Tabla de Especificaciones:







1 1 - 5
2 1 - 5
Reconocimiento 3 1 - 5
Características de la tarea 4 1 - 5
Progreso profesional 5 1 - 5




7 1 - 5
Relaciones interpersonales 8 1 - 5
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(Contexto del Cargo)
Relaciones de autoridad 
9 1 - 5
10 1 - 5
Políticas empresariales 11 1 – 5
Condiciones del entorno físico de 
trabajo
12 1 – 5





Eficacia en el cumplimiento de 
metas
17%
13 1 – 5
14 1 – 5
Eficiencia de labores ejecutadas
15 1 – 5
16 1 – 5
Dominio en la ejecución de 
tareas
Ejecución de procedimientos del 
puesto
17%
17 1 – 5
Compatibilidad de competencias 
para ocupar el puesto
18 1 – 5
Manejo de técnicas relacionadas al 
puesto
19 1 – 5
20 1 – 5
Potencialidad para el 
aprendizaje de nuevas 
tareas
Disposición para ser capacitado 
16%
21 1 – 5
22 1 – 5
Aplicación de nuevos conocimientos 
adquiridos 
23 1 - 5
Habilidad en la resolución de 
problemas
24 1 - 5
Total 100% 24 ítems 24 - 100
IV. Opciones de respuesta:
Nº de Ítems Opción de respuesta Puntaje
1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 10, 11, 12
- Totalmente de acuerdo 5
- De acuerdo 4
- Ni de Acuerdo Ni en 
Desacuerdo
3
- En desacuerdo 2
- Totalmente en desacuerdo 1
13, 14,15, 16, 17, 18, 19 , 20 , 21, 22, 23, 24 - Totalmente de acuerdo 5
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- De acuerdo 4
- Ni de Acuerdo Ni en 
Desacuerdo
3
- En desacuerdo 2
- Totalmente en desacuerdo 1
V. Niveles de valoración:
5.1. Valoración de las dimensiones:
Factores Motivacionales (Contenido 
del Cargo)
NIVEL Valores
- Inadecuado 6 - 14
- Medianamente Adecuado 15 - 23
- Adecuado 24 - 30
Factores Higiénicos (Contexto del 
Cargo)
NIVEL Valores
- Inadecuado 6 - 14
- Medianamente Adecuado 15 - 23
- Adecuado 24 - 30
Cumplimiento de responsabilidades 
asignadas
NIVEL Valores
- Inadecuado 4 - 9
- Medianamente Adecuado 10 - 16
- Adecuado 17 - 20
Dominio en la ejecución de tareas
NIVEL Valores
- Inadecuado 4 - 9
- Medianamente Adecuado 10 - 16
- Adecuado 17 - 20
Potencialidad para el aprendizaje de 
nuevas tareas
NIVEL Valores
- Inadecuado 4 - 9
- Medianamente Adecuado 10 - 16
- Adecuado 17 - 20
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5.2. Valoración de la Variable 1: Motivación
NIVEL CRITERIOS Valores
- Inadecuado
- El personal no se implica en alcanzar las metas 
específicas pues su satisfacción no depende ello.
- No se proporciona reconocimientos al personal.
- Las tareas son rutinarias y faltos de desafíos por 
lo cual no brinda ningún estimulo para seguir 
desempeñándolas.
- La empresa no se preocupa por el desarrollo 
profesional de sus trabajadores.
- No se proporciona estímulos al personal por la 
asignación de nuevas responsabilidades, al 
contrario cada vez se le asignan más.
- La empresa proporciona una remuneración 
menor al mercado, sin beneficios y en ocasiones 
no cumple con el pago en las fechas 
establecidas.
- Las relaciones interpersonales son inadecuadas, 
conflictivas, y poco cordiales. Pésimo ambiente 
de trabajo.
- No se respeta las jerarquías establecidas y los 
mandos superiores no saben tratar a sus 
subordinados.
- El estilo de administración de la empresa es 
autoritario y, posee políticas y normativas 
demasiado rígidas las cuales son desobedecidas 
con frecuencia.
- El entorno físico de trabajo es pésimo pues no 





- El personal se implica en alcanzar parcialmente 
las metas especificas pero no se siente 
satisfecho pues no las ha conseguido en su 
totalidad
- Esporádicamente se proporciona 
29 - 45
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reconocimientos al personal por un rendimiento 
sobresaliente. 
- Las tareas que desarrolla el personal conllevan 
desafíos moderados que a veces estimulan a 
seguir desempeñándolas. 
- La empresa brinda oportunidades y condiciones 
en forma parcial para que el personal se 
desarrolle como profesional
- La empresa proporciona en ocasiones estímulos 
adicionales pero moderados si se le asignan 
mayores responsabilidades al personal
- La empresa proporciona una remuneración igual 
al mercado pero no sus beneficios laborales 
realizando el pago en las fechas establecidas.
- Las relaciones interpersonales son 
moderadamente fraternas y cordiales, aunque en 
ocasiones conflictivas. Moderado ambiente para 
el trabajo. 
- Se respeta las jerarquías establecidas pero los 
mandos superiores no saben tratar a sus 
subordinados.
- El estilo de administración de la empresa es 
participativo, sin embargo, posee políticas y 
normativas moderadamente rígidas las cuales se 
respetan por obligación.
- El entorno físico de trabajo es moderadamente 
agradable, aunque con limitaciones respecto a su 
distribución, cuidado, iluminación y de 
comodidad.
- Adecuado
- El personal está implicado en alcanzar metas 
específicas y realistas a fin de sentirse satisfecho 
por haberlas conseguido.
- Frecuentemente se proporciona reconocimientos 
al personal por un rendimiento sobresaliente
- Las tareas que desarrolla el personal conllevan 




- La empresa frecuentemente brinda oportunidades 
y condiciones para que el personal se desarrolle 
como profesional.
- La empresa proporciona estímulos adicionales y 
adecuados si se le asignan mayores 
responsabilidades al personal
- La empresa proporciona una remuneración 
mayor al mercado y los beneficios laborales 
correspondientes, realizando el pago en las 
fechas establecidas
- Las relaciones interpersonales dentro de la 
empresa son fraternas y de cordialidad. Optimo
ambiente para trabajar 
- Se respeta las jerarquías establecidas y los 
mandos superiores saben tratar a sus 
subordinados.
- El estilo de administración de la empresa es 
participativo y las políticas y normativas internas 
se respetan por decisión propia de los
trabajadores.
- El entorno físico de trabajo es agradable pues 
esta adecuadamente distribuido, cuidado, 
iluminado y cómodo.
. Valoración de la Variable 2: Desempeño Laboral
NIVEL CRITERIOS Valores
- Inadecuado
- El personal no alcanza ninguna de las metas 
establecidas por la empresa en el desarrollo de 
su labor.
- La ejecución de tareas se hace con el uso 
excesivo de recursos en tiempo y dinero.
- No se han definido los procedimientos y el 
personal no sigue una secuencia de pasos para 
ejecutar sus tareas.
- Las competencias personales del trabajador no 
son compatibles con aquellas exigidas para 
ocupar un puesto de trabajo
12 - 28
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- Los trabajadores no conocen las técnicas 
necesarias para el desarrollo de sus labores y 
consecuentemente, no las ejecutan.
- La empresa no realiza eventos de capacitación y 
tampoco los trabajadores se preocupan en pedir 
a la empresa que organice eventos de 
capacitación.
- La empresa restringe completamente el uso de 
nuevas destrezas y habilidades en la ejecución 
de tareas.
- El personal de la empresa no resuelve los 
problemas al contrario, en ocasiones las genera.
- Medianamente 
Adecuado
- El personal alcanza parcialmente las metas 
establecidas por la empresa en el desarrollo de 
su labor
- La ejecución de tareas se hace con el uso 
moderado de recursos en tiempo y dinero.
- Los procedimientos de la empresa no están 
debidamente documentados pero el personal los 
ejecuta aunque con dificultades.
- Las competencias personales del trabajador son 
compatibles en parte con aquellas exigidas para 
ocupar un puesto de trabajo
- Los trabajadores conocen y ejecutan en parte las 
técnicas necesarias para el desarrollo de sus 
labores.
- El personal asiste por obligación a los eventos 
esporádicos de capacitación que realiza la 
empresa.
- La empresa restringe moderadamente el uso de 
nuevas destrezas y habilidades en la ejecución 
de tareas.
- El personal de la empresa resuelve los problemas 
que se presentan en el trabajo en forma 




- El personal alcanza las metas establecidas por la
empresa en el desarrollo de su labor
- La ejecución de tareas se hace con el uso óptimo 
de recursos en tiempo y dinero.
- Los procedimientos de la empresa están 
debidamente documentados y los trabajadores lo 
ejecutan adecuadamente.
- Las competencias personales del trabajador son 
compatibles con aquellas exigidas para ocupar un 
puesto de trabajo
- Los trabajadores conocen y ejecutan 
adecuadamente las técnicas necesarias para el 
desarrollo de sus labores.
- El personal asiste por voluntad propia a los 
eventos de capacitación que fomenta la empresa.
- La empresa fomenta el uso de nuevas destrezas 
y habilidades en la ejecución de tareas.
- El personal de la empresa resuelve prontamente 




Anexo 5: Ficha Técnica de Instrumentos
Ficha Técnica Del Instrumento de Recolección de Datos N° 1
Tipo de instrumento Cuestionario Personal
Denominación del 
instrumento
Cuestionario de Motivación Dirigido a los Trabajadores 
de la empresa Sanitel S.R.L.
Autoría Michael Carlín Sánchez Nieto
Duración de la aplicación Aproximadamente  30 minutos
Muestra 35 trabajadores de la empresa Sanitel S.R.L.
Número de ítems 12
Escala de medición
Tipo Likert (Totalmente de acuerdo, de acuerdo, ni de 
acuerdo ni en desacuerdo, en desacuerdo, totalmente 
en desacuerdo)
Dimensiones que evalúa Factores motivacionales y factores higiénicos
Método de muestreo No Probabilístico
Lugar de realización de 
campo
Empresa Sanitel S.R.L.
Fecha de realización de 
campo
19 de Setiembre de 2017
Programa estadístico SPSS 15.0 y Excel
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Ficha Técnica Del Instrumento de Recolección de Datos N° 2
Tipo de instrumento Cuestionario Personal
Denominación del 
instrumento
Cuestionario de Desempeño Laboral Dirigido a los 
Trabajadores de la empresa Sanitel S.R.L.
Autoría Michael Carlín Sánchez Nieto
Duración de la aplicación Aproximadamente  30 minutos
Muestra 35 trabajadores de la empresa Sanitel S.R.L.
Número de ítems 12
Escala de medición
Tipo Likert (Totalmente de acuerdo, de acuerdo, ni de 
acuerdo ni en desacuerdo, en desacuerdo, totalmente 
en desacuerdo)
Dimensiones que evalúa
Cumplimiento de responsabilidades asignadas, 
dominio en la ejecución de tareas y potencialidad para 
el aprendizaje
Método de muestreo No Probabilístico
Lugar de realización de 
campo
Empresa Sanitel S.R.L.
Fecha de realización de 
campo
19 de Setiembre de 2017
Programa estadístico SPSS 15.0 y Excel
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¿Cuál es la relación 
entre la motivación y el 
desempeño laboral del 
personal de la empresa 
Sanitel S.R.L. de Huaraz 
en el año 2017?
Problemas Específicos
a. ¿Cómo se relaciona 
los factores 




personal de la 
empresa Sanitel 
S.R.L. de Huaraz en 
el año 2017?
Objetivo General
Determinar la relación 
entre la motivación y el 
desempeño laboral del 
personal de la empresa 
Sanitel S.R.L. de Huaraz 
en el año 2017
Objetivos Específicos
a. Establecer la relación 





personal de la 
empresa Sanitel
S.R.L. de Huaraz en el 
año 2017
Hipótesis de Trabajo H1:
Existe relación 
significativa entre la 
motivación y el 
desempeño laboral del 
personal de la empresa 
Sanitel S.R.L. de Huaraz 
en el año 2017
Hipótesis Nula H0:
No existe relación entre la 
motivación y el 
desempeño laboral del 
personal de la empresa 
Sanitel S.R.L. de Huaraz 




X1 = Factores 
Motivacionales 
(Contenido del Cargo)
X2 = Factores Higiénicos
(Contexto del Cargo)
Variable Dependiente
V2 = Desempeño 
Laboral
Dimensiones:
Y1 = Cumplimiento de 
responsabilidades 
asignadas.
Y2 = Dominio en la 
ejecución de tareas.
Y3 = Potencialidad para el 
aprendizaje de nuevas 
tareas
Tipo de Investigación
Aplicada (práctica o empírica) 
pues su propósito es verificar la 
manera en que los supuestos 





Descriptivo que se complementa 
con métodos deductivos e 
inductivos y por las técnicas 
matemáticas y estadísticas.
Diseño de Investigación
El diseño de la investigación es no 
experimental 
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b. ¿Cómo se relaciona 
los factores 
motivacionales y el 
dominio en la 
ejecución de tareas 
del personal de la 
empresa Sanitel 
S.R.L. de Huaraz en 
el año 2017?
c. ¿Cómo se relaciona 
los factores higiénicos 
y la potencialidad para 
el aprendizaje de 
nuevas tareas del 
personal de la 
empresa Sanitel 
S.R.L. de Huaraz en 
el año 2017?
b. Identificar la relación 
entre los factores 
motivacionales y el 
dominio en la 
ejecución de tareas 
del personal de la 
empresa Sanitel 
S.R.L. de Huaraz en el 
año 2017
c. Identificar la relación 
entre los factores 
higiénicos y la 
potencialidad para el 
aprendizaje de nuevas 
tareas del personal de 
la empresa Sanitel 







Está conformada por 35 
trabajadores
Muestra





a. Cuestionarios de encuesta 
Motivación y Desempeño 
Laboral.



















































































1 22 5 5 4 4 4 4 2 4 4 4 5 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 95
2 23 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 4 3 4 4 3 4 4 3 81
3 18 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 96
4 22 4 5 5 4 5 4 3 4 4 4 5 4 3 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 96
5 22 4 4 4 4 4 3 4 5 5 4 4 5 4 4 5 3 4 4 4 4 5 3 5 5 100
6 23 3 4 3 4 4 3 4 3 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 99
Varianza Si2 0.6 0.7 0.6 0.2 0.4 0.3 0.7 0.6 0.6 0.4 0.6 0.4 0.2 0.0 0.4 0.3 0.0 0.3 0.0 0.6 0.6 0.4 0.3 0.8 47.5
Numero de ítems K 24
Sumatoria de las varianzas individuales de los ítems  Si2 9.5
La varianza total de la suma de los ítems ST2 47.5





















Anexo 10: Aspectos Administrativos
Solicitud de Autorización de Investigación
148
Autorización de la Empresa
149
Solicitud de Autorización Para Aplicación de Encuesta
150
Autorización Para Aplicación de Encuesta
151
Constancia de la Empresa que Han Realizado el Trabajo de 
Investigación
152
Constancia del Total de la Población: 35 Trabajadores de la Empresa 
Sanitel S.R.L.
153
Fotografías de la Encuesta
Locales de la Empresa Sanitel S.R.L.
Locales de la Empresa Sanitel S.R.L.
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Locales de la Empresa Sanitel S.R.L.
Vista Interior de la Empresa Sanitel S.R.L.
